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ABSTRACT 
The purpose of this study is to find out how the influence of employee 
performance in PT. Pos Indonesia. This study examines whether employee 
performance is influenced by supervisor support, employee engagement, through 
intrinsic motivation as mediation.  
Sampeli in this research is 68 respondents employees of PT. Pos Indonesia 
57100 service and delivery. With the method of analysis used purposive sampling. 
The analytical tool used by path analysis is SPSS for windows version 20. For 
Dependent Variable (Y) Employee Performance, Supervisor Support (X1), 
Employee Engagament (X2) and Intrinsic Motivation (M) as Mediation variable 
with research method quantitative.  
The result of this research is supervisor support has an effect on employee 
performance but employee engagement does not have an effect on employee 
performance. Attitudes able to mediate in Employee Performance  
Keywords: Employee Performance, Supervisor Support, Employee 
Engagement, and Intrinsic Motivation. 
. 
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ABSTRAK 
 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh 
kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia. Studi ini untuk mengetahui apakah kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh faktor dukungan supervisor, employee engagement, 
melalui motivasi intrinsik sebagai mediasi. Sampeli dalam penelitian ini adalah 68 
orang responden karyawan PT. Pos Indonesia 57100 bagian pelayanan dan 
hantaran. 
Dengan metode analisis yang digunakan purposive sampling. Alat analisis 
yang digunakan menggunakan Analisis jalur (path analysis) yaitu SPSS for 
windows versi 20.Untuk Variabel dependen (Y) Kinerja Karyawan, Dukungan 
Supervisor (X1), Employee Engagament (X2) dan Motivasi Intrinsik (M) sebagai 
variabel Mediasi dengan metode penelitian kuantitatif. 
 Hasil penelitian ini adalah dukungan supervisor berpengaruh terhadap  
kinerja karyawan namun employee engagement tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Motivasi Intrinsik mampu memediasi dalam Kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Dukungan Supervisor, Employee Engagement, 
dan Motivasi Intrinsik. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Peran penting dalam menentukan keberhasilan dan pencapaian tujuan 
perusahaan tak lepas dari peran sumber daya manusia (SDM). Pada dasarnya 
sumber daya manusia (SDM) adalah faktor utama dan menjadi kunci bagi 
keberhasilan atau tidaknya suatu organisasi. Dalam rangka pencapaian tujuan 
tersebut, sumber daya manusia juga mempunyai peranan penting dalam 
meningkatkan produktivitas, serta peningkatan pendapatan dan keutungan 
perusahaan, semua itu tidak lepas dari peranan karyawan di dalamnya.  
Perusahaan dan karyawan adalah dua hal yang penting dan tidak akan 
bisa dipisahkan. Karyawan yang berhasil membawa kemajuan untuk perusahaan, 
keuntungan yang diperoleh juga akan dirasakan oleh kedua belah pihak. 
Keberhasilan bagi karyawan adalah aktualisasi potensi diri sekaligus peluang 
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan untuk perusahaan keberhasilan 
adalah sarana untuk menuju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan 
(Handoko, 1996: 09) 
Untuk menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas maka perlu 
adanya pendidikan yang berkualitas, fasilitas sosial yang mencukupi, serta 
lapangan kerja yang memadai. Inilah yang menjadi tantangan tersendiri bagi suatu 
organisasi, bagaimana cara menciptakan sumber daya manusia yang dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. 
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Kinerja merupakan faktor utama bagi setiap individu dan organisasi 
dalam mencapai tujuan organisasi. Istilah kinerja dalam bahasa Inggris adalah 
performance yang artinya hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 
maupun etika (Rahadi, 2010).  
Pada dasarnya setiap perusahaan menginginkan karyawannya memiliki 
tingkat kinerja karyawan yang baik, begitu pula PT. Pos (Persero) Surakarta. 
Pengalihan status usaha Perum Pos dan Giro menjadi perusahaan Persero, 
merupakan momentum untuk melakukan konsolidasi dalam rangka reformasi 
secara menyeluruh dalam upaya memberikan percepatan pengembangan usaha 
yang bermuara pada peningkatan mutu pelayanan, pengembangan misi 
perusahaan sebagai Badan Usaha Milik Negara.  
Selanjutnya diharapkan melalui penelitian ini akan dapat diketahui secara 
jelas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan agar nantinya 
bisa dijadikan acuan oleh pihak terkait, dalam hal ini adalah Manajer PT Pos 
Indinonesia Persero (57100) Surakarta untuk mengevaluasi tingkat kinerja  
karyawannya. Selain itu juga dapat digunakan sebagai bahan koreksi mengenai 
kondisi dan keadaaan yang dirasakan oleh karyawan, baik yang terkait dengan 
dukungan supervisor, employee engagement, serta mengenai motivasi intrinsik 
yang dimiliki oleh karyawan di dalam pekerjaannya.  
Berpedoman pada model penelitian Azin Taghipour dan Dejban memperoleh 
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hasil bahwa variabel motivasi memediasi hubungan antara keterlibatan kerja dan PSS ( 
Perceived Supervisor Support ). Dan penelitian  Markos dan  M. Sandhya Sridevi tentang 
konsep employee engagement sebenarnya merupakan pengembangan dari teknik 
manajemen lama, seperti Oganiszational Citizenship Behavior (OCB/Perilaku Organisasi 
Karyawan). 
Konsep perilaku organisasi karyawan  membuka mata para manajer perusahaan 
bahwa keterikatan karyawan terhadap perusahaan merupakan suatu elemen penting dalam 
meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. Maka penulis mengambil beberapa 
variabel yang berkaitan dengan kinerja yaitu dukungan supervisor. 
 Dukungan supervisor, menurut Bacharach & Bamberger (2007) adalah 
dukungan yang mencerminkan sejauh mana atasan seseorang dipandang baik, peduli, dan 
mampu memberikan bantuan emosional dan instrumental pada saat dibutuhkan.. 
Variabel lain yang berkaitan dengan kinerja karyawan adalah motivasi intrinsik, 
Marjani (2005) mengemukakan bahwa ada hubungan positif antara motivasi dengan 
kinerja pegawai. Dalam penelitian tersebut ditemukan hasil bahwa tingginya kondisi 
motivasi kerja pegawai berhubungan dengan kecenderungan pencapaian tingkat kinerja 
pegawai yang cukup tinggi. Pegawai yang memiliki motivasi yang  tinggi, mereka akan 
berupaya untuk melakukan semaksimal mungkin tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. 
Motivasi yang paling baik dari  seseorang adalah motivasi intrinsik karena 
tertanam langsung di dalam diri karyawan. Melalui motivasi intrinsik membuat karyawan 
sadar akan tanggung jawab dan pekerjaannya yang lebih baik dan terdorong untuk 
semangat menyelesaikan dengan baik pekerjaannya. Hasil kerja karena kesadaran 
menciptakan kinerja yang baik dan karyawan akan sadar bahwa dengan memiliki kinerja 
yang baik, ia akan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya.   
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Variabel selanjutnya yang berhubungan dengan kinerja adalah employee 
engagement karena dalam konsep employee engagement, terdapat hubungan dua arah 
yaitu antara karyawan dengan perusahaan, Robinson, dkk (2004) mendefinisikan 
employee engagement sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi 
tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut.  
Dengan beberapa hasil penelitian tersebut dan data yang diperoleh maka peneliti 
berniat untuk melakukan penelitian lebih lanjut menganai employee engagement dan 
dukungan supervisor dengan menambah pengaruh motivasi intrinsik sebagai variabel 
mediasi. Peneliti dalam hal ini ingin membuktikan bagaimana motivasi intrinsik 
mempengaruhi hubungan antara employee engagement dan dukungan supervisor terhadap 
kinerja karyawan PT. Pos Indonesia 57100. 
 
 
 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Permasalahan penelitian yang telah penulis ajukan dapat diidentifikasi 
permasalahannya adalah menurunnya kinerja karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya di PT. Pos Indonesia. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Agar penelitian ini dapat dilakukan dengan sempurna, baik, dan mendalam 
maka permasalahan penelitian yang penulis angkat harus mempunyai batasan 
pada variabelnya. Penelitian ini hanya berkaitan dengan “Pengaruh Dukungan 
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Supervisor Dan Employee Engagament Terhadap Kinerja Karyawan Yang 
Dimediasi Oleh Motivasi Intrinsik ”. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan batasan masalah yang telah penulis pilih di atas, maka dapat 
dirumuskan permasalahan penelitin ini sebagai berikut: 
1. Apakah dukungan su pervisor berpengaruh terhadap motivasi intrinsik 
karyawan ? 
2. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap motivasi intrinsik 
karyawan ? 
3. Apakah motivasi intrinsik  berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan? 
4. Apakah dukungan supervisor berpengaruh pada peningkatan kinerja 
karyawan ? 
5. Apakah employee engagement berpengaruh pada peningkatan kinerja 
karyawan ? 
6. Apakah dukungan supervisor dan employee engagement mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan melalui motivasi intrinsik ? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang ingin penulis capai dalam penelitian ini antara lain 
sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui apakah dukungan supervisor berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsik karyawan ? 
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2. Untuk mengetahui apakah employee engagement berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsik ? 
3. Untuk mengetahui apakah motivasi intrinsik  berpengaruh pada peningkatan 
kinerja karyawan? 
4. Untuk mengetahui apakah dukungan supervisor berpengaruh pada 
peningkatan kinerja karyawan ? 
5. Untuk mengetahui apakah employee engagement berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan ? 
6. Untuk mengetahui apakah dukungan supervisor dan employee engagement 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan melalui motivasi intrinsik ? 
 
 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian yang penulis lakukan ini diharapkan memberi manfaat secara 
praktis maupun teoritis. 
1. Manfaat  Teoritis 
Diharapkan penelitian ini mampu memperbanyak teori-teori yang berkaitan 
dengan dukungan supervisor, employee engagement, motivasi intrinsik dan 
teori yang berkaitan dengan kinerja karyawan di suatu perusahaan. 
2. Manfaat Praktis 
a. PT. Pos Indonesia Persero 57100 
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Sebagai masukan mengenai kinerja karyawan yang sedang atau telah 
terjadi sekarang ini. 
b. IAIN Surakarta 
Menambah hasil-hasil penelitian terkait dengan dukungan supervisor, 
employee engagement, motivasi intrinsik maupun penelitian mengenai 
kinerja karyawan. 
c. Peneliti Lain 
Hasil penelitian ini belumlah sempurna, untuk itu penulis membuka lebar 
bagi peneliti lain dalam melakukan kajian lanjutan untuk penelitian di 
masa yang akan datang. 
 
 
 
 
2.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
2.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   :  PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
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BAB II :  LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III :  METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV :  ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V :  PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
Produktivitas kerja yang tinggi dan optimal dapat dicapai oleh suatu 
perusahaan jika setiap karyawan dalam perusahaan tersebut mempunyai kinerja 
yang optimal pula . Suatu hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang individu atau 
kelompok guna mencapai tujuan suatu organisasi atau perusahaan yang legal tidak 
melanggar aturan hukum yang ada disebut dengan kinerja (Veithzal Rivai, 2008: 
16).  
Kinerja adalah suatu evaluasi pekerjaan yang dilakukan oleh atasan secara 
langsung, rekan kerja, maupun diri sendiri dan bawahan (Rahayu, 2001). 
Sedangkan menurut Henry Simamora (2006: 338) proses yang dipakai oleh suatu 
organisasi untuk melakukan evaluasi mengenai suatu pelaksanaan kerja individu 
maupun kelompok dalam periode waktu tertentu. 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013). Penilaian kinerja menurut 
Suwondo dan Sutanto (2015) diukur dengan : 
1. Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, yaitu ketelitian dalam 
menyelesaikan pekerjaan, perhatian pada kualitas dalam penyelesaian 
pekerjaan, kemampuan memenuhi target perusahaan dan kemampuan 
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. 
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2. Tingkat inisiatif dalam bekerja, antara lain kemampuan mengantisipasi 
masalah yang mungkin terjadi dan kemampuan untuk membuat solusi 
alternatif bagi masalah tersebut. 
3. Kecekatan mental, kecekatan mental diukur melalui kemampuan karyawan 
dalam memahami arahan yang diberikan oleh pemimpin dan kemampuan 
karyawan untuk bekerjasama dengan rekan kerja lain. 
4. Kedisiplinan waktu dan absensi, merupakan tingkat ketepatan waktu dan 
tingkat kehadiran karyawan di tempat kerja 
Kinerja dalam pandangan islam  dijelaskan dalam Yunus ayat 61, QS Al An’am 
ayat 132 ;162 dan Al Baqarah ayat  22 :  
1. QS Al An’am 132, 162  
 
            
132. dan masing-masing orang ada tingkatannya, (sesuai) dengan apa yang 
mereka kerjakan. Dan Tuhanmu tidak lengah terhadap apa yang kamu kerjakan.  
Tafsir Maragi (1974:59) menjelaskan bahwa tiap-tiap orang yang beramal 
baik ketaan kepada Allah atau  kemaksiatan akan memperoleh kedudukan dan 
martabat  masing-masing sebagai akibat amalnya itu yang akan disampaikan oleh 
Allah kepadanya dan diberikan kepadanya sebagai ganjaran. Setiap perbuatan mereka 
pasti diketahui Tuhan dan Dia menghitung perbuatan mereka dan memberi mereka 
balasan.. Ayat ini merupakan isyarat bahwa pangkal dari kebahagiaan dan 
kesengsaraan adalah amal perbuatan dan kehendak manusia itu sendiri.  
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             
162. Katakanlah (Muhammad) “Sesungguhnya Salatku, Ibadahku, Hidupku 
dan Matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan Seluruh Alam.  
Tafsir Maragi (1974:159) menyimpulkan bahwa sepatutnya ibadah itu kepada 
Allah tuhan seluruh alam dan pencipta mereka. Ayat ini mencakup segala amal saleh 
yang merupakan tujuan hidup dari seorang mu’min bertauhid sebagai simpanan buat 
matinya, termasuk didalamnya keikhlasan kepada Allah Tuhan semesta alam. 
2. Yunus :61  
                       
        
Dan tidaklah engkau (Muhammad) berada dalam suatu urusan dan tidak 
membaca suatu ayat Alquran serta tidak pula kamu melakukan suatu pekerjaan, 
melainkan kamu menjadi saksi atasmu ketika kamu melakukannya. Tidak lengah 
sedikitpun dari pengetahuan Tuhanmu biarpun sebesar zarrah, baik dibumi maupun 
dilangit. Tidak ada sesuatu yang lebih kecil dan yang lebih besar daripada itu, 
melainkan semua tercatat dalam Kitab yang nyata (Lauhul Mahfuz).  
Dalam tafsir Maragi (1974:243) menjelaskan bahwa setelah Allah 
menyebutkan ayat-ayat sebelumnya, bahwa karunia Allah terhadap hambaNya begitu 
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banyak dan seharusnya mereka bersyukur kepada Allah dengan senantiasa takut 
kepadaNya dan tidak bermaksiat kepadaNya dan hanya sedikit dari hamba-hamba 
yang bersyukur, maka Allah melanjutkan dengan mengingatkan mereka bahwa 
pengetahuan Allah meliputi segala urusan dan segala perbuatan mereka baik yang 
kecil atau yang besar, yang ada pada kerajaan langit dan bumi. Sehingga mereka mau 
menghitung-hitung diri mereka dari kelalaian mereka dalam mengingat dan bersyukur 
kepada Allah serta menyembahnya. 
Dari beberapa definisi mengenai kinerja karyawan menurut para ahli di 
atas maka dapat penulis simpulkan bahwa kinerja karyawan adalah suatu proses 
dalam melakukan evaluasi terhadap pekerjaan individu maupun kelompok dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dalam mencapai target yang 
diinginkan perusahaan melalui atasan, bawahan, rekan kerja, maupun diri sendiri 
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan dalam periode waktu tertentu. 
 
2.1.2 Dukungan Supervisor 
Dukungan supervisor merupakan salah satu bentuk dukungan organisasi 
yang informal (Hammer, Kossek, Zimmerman & Daniels, 2007). Menurut 
Bacharach & Bamberger (2007) dukungan supervisor mencerminkan sejauh mana 
atasan seseorang dipandang sebagai baik peduli dan mampu memberikan bantuan 
emosional dan instrumental pada saat dibutuhkan.  
Dukungan emosional mengacu kepada sejauh mana supervisor mampu 
membuat bawahannya merasa nyaman untuk mendiskusikan masalah-masalah dan 
bawahan tersebut juga merasa nyaman untuk mengekspresikan bahwa perannya di 
pekerjaan memiliki dampak terhadap kehidupannya. Dukungan emosional ini juga 
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terkait dengan sejauh mana supervisor menunjukkan respek, pengertian, simpati 
dan sensitif terhadap bawahannya.  
Dukungan instrumental (instrumental support) mengacu kepada sejauh 
mana seorang supervisor (atasan) bersikap reaktif dalam memberikan sumber 
daya sehari-hari (day-to-day resources) untuk membantu bawahannya dalam 
mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarganya. Hal ini bisa 
berupa reaktif terhadap permintaan jadwal kerja yang fleksibel, 
menginterpretasikan kebijakan organisasi serta mengelola jadual kerja rutin untuk 
memastikan terselesaikannya tugas dengan baik Hammer, et al., 2009). 
Dalam bukunya (Goodwin et al., 2008) menjabarkan bahwa terdapat tiga 
karakteristik di dalam hubungan supervisor dengan karyawan sebagai berikut :  
1. Komunikasi dua arah  
Umpan balik terjadi dua arah, termasuk karyawan kepada atasan, bukan hanya 
atasan kepada karyawan seperti yang biasa diasumsikan.  
2. Mutual Reward Theory (MRT)  
Teori ini menyatakan bahwa hubungan antara atasan dan karyawan ditingkatkan 
ketika pertukaran penghargaan yang baik terjadi di antara mereka. Tanpa 
pertukaran penghargaan yang cukup baik, produktif, hubungan jangka panjang 
yang sehati sulit dicapai. 
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3. Kehadiran Emosi  
Perasaan emosional yang ekstrim baik dari karyawan atau supervisor terkadang 
dapat masuk dan sulit untuk ditangani. Namun supervisor yang harus menjaga 
garis pengendaliannya, mengelola untuk mengontrol emosi sendiri dan merespon 
tepat ketika emosi karyawan berjalan tinggi.  
Menurut Feinberg (2013) dukungan supervisor dapat ditunjukkan dengan 
perilaku sebagai berikut: 1) membantu menetapkan tujuan untuk menerapkan 
pelatihan, 2) memberikan bantuan ketika mencoba perilaku baru dan 3) umpan 
balik pada kinerja tugas. 
Dari beberapa pendapat para ahli mengenai dukungan supervisor diatas 
maka penulis mengambil kesimpulan bahwa dukungan supervisor adalah peran 
serta dukungan dari atasan yang peduli terhadap kepentingan karyawannya dan 
hubungan komunikasi, pertukaran penghargaan dan cara atasan mengelola emosi 
karyawan. 
 
2.1.3 Employee Engagament 
Employee engagement merupakan keadaan psikologis di mana karyawan 
merasa berkepentingan dalam keberhasilan perusahaan dan termotivasi untuk 
meningkatkan kinerja ke tingkat yang melebihi job requirement yang diminta 
(Carpenter & Wyman, 2007: 1). Lebih lanjut (Carpenter & Wyman, 2007: 1) 
menyatakan employee engagement dianggap sebagai sesuatu yang dapat 
memberikan perubahan pada individu, tim, dan perusahaan. 
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Dalam konsep employee engagement, terdapat hubungan dua arah antara 
karyawan dengan perusahaan. Menurut Robinson, dkk (2004) mendefinisikan 
employee engagement sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap 
organisasi tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut.  
Macey et al. (2009) mendefiniskan employee engagement merupakan 
penghayatan seorang karyawan terhadap tujua dan pemusatan energi, yang muncul dalam 
bentuk inisiatif, usaha, dan kegigihnan yang mengarah pada tujuan organisasi. 
Menurut Kahn (1990) employee engagement adalah suatu keadaan dimana 
anggota dari sebuah organisasi melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan 
mengekspresikan dirinya secara fisik (energi yang dikeluarkan karyawan ketika 
melaksanakan pekerjaannya), kognitif (keinginan yang dimiiki karyawan mengenai 
organisasi, pemimpin, dan kondisi kerja dalam organisasi) dan emosional (meliputi 
perasaan karyawan terhadap organisasi dan pemimpinnya) selama menunjukkan kinerja 
mereka (Rich, 2010). 
Schaufeli et al. (2006) membagi dimensi employee engagement ke dalam 3 
dimensi, yaitu: vigor, dedication, dan absorption : 
1. Vigor  
Melibatkan tingkat tinggi energi dan ketahanan mental saat bekerja. Vigor dapat 
dinilai dari semangat yang ditunjukkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya yang 
dapat dilihat dari stamina dan energi yang tinggi ketika bekerja, kemauan untuk berusaha 
dengan sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan, serta kegigihan dan ketekunan 
dalam menghadapi kesulitan dalam bekerja (Schaufeli & Bakker, 2002). 
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2. Dedication 
Mengacu pada keterlibatan seseorang dalam pekerjaan dan mengalami rasa penuh 
makna, antusiasme, dan kebanggaan. Aspek dedication meliputi keterlibatan tinggi 
terhadap pekerjaan, dan mengalami rasa penuh makna, antusiasme yang ditandai dengan 
memperlihatkan ketertarikan terhadap pekerjaan yang dilakukan, serta kebanggaan 
terhadap pekerjaan (Dicke et al., 2007). 
3. Absorption 
Merupakan aspek yang mengacu pada konsentrasi dan keseriusan dalam bekerja, 
menikmati pekerjaan sehingga waktu terasa berlalu begituc epat ketika sedang bekerja 
dan merasa sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga melupakan segala sesuatu 
disekitarnya. Tingkat absorption yang tinggi menunjukkan seseorang yang bahagia dan 
menikmati pekerjaan mereka serta tenggelam dalam pekerjaan yang menyebabkan waktu 
terasa cepat berlalu ketika melakukan pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2002). 
Jika disimpulkan, Employee engagement merupakan variabel independen dengan 
tiga dimensi Vigor memiliki indikator tingkat energi dan stamina karyawan, kesungguhan 
dalam bekerja, serta kegigihan dan ketekunan. Dedication memiliki indikator 
pengorbanan tenaga, pikiran, dan tenaga, rasa penuh makna, antusiasme, dan kebanggaan. 
Absorption memiliki indikator konsentrasi, serius, dan menikmati pekerjaan. 
Dari beberapa pendapat para ahli mengenai employee engagemet diatas 
maka penulis mengambil kesimpulan bahwa employee engagement adalah 
keadaan psikologis dimana karyawan berkepentingan dan memiliki rasa untuk 
berusaha atau bentuk pelaksanaan peran kerja yang bertujuan untuk mencapai 
kepentingan kemajuan organisasi. 
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2.1.4 Motivasi Intrinsik 
Motivasi merupakan daya pendorong yang mengakibatkan seorang 
anggota organisasi mau dan rela mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian 
atau ketrampilan, tenaga, dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam 
rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang ditentukan. 
Motivasi merupakan penggerak, alasan-alasan, atau dorongan dalam diri 
manusia yang menyebabkan manusia melakukan suatu tindakan atau bertingkah 
laku (Siagian,2014).  
Menurut Notoatmodjo (2014), teori motivasi dua faktor Herzberg 
(Herzberg’s Two Factors Motivation Theory) menyatakan bahwa faktor-faktor 
penyebab kepuasan (satisfier) yang disebut juga faktor motivasional.Faktor 
motivasional merupakan fakor pendorong seseorang untuk berprestasi yang 
bersumber dari dalam diri orang tersebut (kondisi intrinsik). 
 Sedangkan faktor penyebab ketidakpuasan (dissatisfier) yang disebut juga 
faktor higiene menyangkut kebutuhan akan pemeliharaan atau maintenance factor 
merupakan fakor pendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari luar 
diri orang tersebut, terutama dari organisasi tempat dia bekerja (kondisi 
ekstrinsik). 
Suwatno (2011:175) menyatakan “motivasi intrinsik adalah motif–motif yang 
menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap 
individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu”. Husaini Usman (2009:249) 
mende-finisikan “motivasi intrinsik adalah motivasi yang timbul dari dalam diri sendiri”.  
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Menurut Sutrisno (2011:116), berpendapat bahwa faktor – faktor motivasi 
instrinsik terbagi menjadi 5 bagian yaitu (a) Keinginan untuk dapat hidup, (b) 
Keinginan untuk dapat memiliki, (c) Keinginan untuk memperoleh pengakuan, (d) 
Keinginan untuk berkuasa, dan (e) Keinginan untuk berkuasa akan mendorong 
seseorang untuk bekerja.  
Menurut teori Herzberg dalam Ardana (2016:196), indikator – indikator 
motivasi instrinsik yaitu : 1) Prestasi, 2) Penghargaan, 3) Tanggung Jawab, dan 4. 
Promosi.  
Dari beberapa pendapat para ahli mengenai motivasi intrinsik diatas maka 
penulis mengambil kesimpulan bahwa motivasi intrinsik adalah motivasi yang 
tertanam dari dalam diri karyawan yang mendorong seseorang untuk berprestasi 
dan berhasil mencapai apa yang seseorang harapkan dalam suatu organisasi. 
 
 
 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian yang relevan adalah penelitian yang mempunyai kaitan dan 
hubungan erat dengan pokok masalah yang sedang dihadapi. Berikut merupakan 
penelitian-penelitian terdahulu yang relevan yang digunakan sesuai dengan topik 
penelitian penulis antara lain : 
Azin & Reihan  (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Job 
Performance: Mediate Mechanism of Work Motivation” Penelitian ini menguji 
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motivasi kerja yang memediasi pengaruh pada hubungan antara keterlibatan kerja 
yang dirasakan dukungan pengawas dan hasil kerja dari kinerja pekerjaan.Hasil 
dari penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja sepenuhnya memediasi 
hubungan antara keterlibatan kerja dan PSS (Perceived Supervisor Support) 
dengan kinerja pekerjaan. Hal tersebut terlihat dari nilai ukuran motivasi kerja 
secara signifikan dan berkorelasi positif supervisor (r = 0,30, P = 0,001) dan 
keterlibatan (r = 0,27, P = 0,001), dan motivasi kerja berkorelasi dengan prestasi 
kerja (r = 0,67, P = 0,001). 
 Penelitian yang dilakukan Bedakar & Deepika (2014) dengan judul “A 
Study the Drivers of Employee Engagement Impacting Employee Performance”. 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa eksplorasi konsep keterikatan 
karyawan ada 3 pendorong utamanya dalam hubungan keterikatan karyawan 
dengan menganalisis secara khusus tiga penggeraknya, yaitu komunikasi, 
pekerjaan keseimbangan hidup dan kepemimpinan, kinerja karyawan meningkat 
dengan di dukung adanya 3 penggerak utamanya. 
Penelitian terdahulu dilakukan oleh Ni Made Wiryanti (2017), yang berjudul 
“Pengaruh Supervisi Dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kreativitas Guru SD Swasta 
Katolik di Jakarta Timur” menyatakan bahwa bahwa terdapat pengaruh langsung positif 
supervisi terhadap motivasi intrinsik dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,230 dan 
nilai koefisien jalur sebesar 0,230.Ini memberikan makna supervisi berpengaruh langsung 
positif terhadap motivasi intrinsik. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Jui Chih Ho (2017) yang berjudul “The 
Effect of Supervisor Support on Employee Voice Behavior based on the Self-
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Determination Theory: The Moderating Effect of Impression Management 
Motive” . Hasil penelitian menunjukkan bahwa dasar kebutuhan psikologis 
memediasi hubungan antara dukungan supervisor dan motivasi prososial yang 
ditentukan sendiri,berhubungan positif dengan perilaku suara. Selain itu, motif 
manajemen bawahan melemahkan hubungan positif antara motivasi prososial dan 
perilaku suara yang ditentukan sendiri. 
Nabilah & Jafar (2014) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Employee 
Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Di Human Capital Center Pt. 
Telekomunikasi Indonesia”, Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee 
engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Besaran pengaruh 
yang terjadi secara simultan adalah sebesar 76,60%. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa peningkatan yang terjadi pada rasa keterikatan karyawan dengan 
perusahaan, akan menimbulkan peningkatan pada kinerja karyawan sebesar 
76,60% kali satuan perubahan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Monica Mohanan (2012) yang berjudul 
“Employee Engagement And Motivation : A Case Study” menyatakan bahwa 
hubungan pengaruh antara kegiatan program employee engagement berpengaruh 
pada tingkat signifikasi 0,05 terhadap motivasi. 
 Debby & Sim (2016) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Employee 
Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Di Rodex Travel Surabaya” menyatakan bahwa 
dari hasil Signifikansi dari thitung dari vigor (X1) adalah 0,004, thitung dari dedication 
(X2) adalah 0,016, dan  Signifikansi dari thitung dari absorption (X3) adalah 0,033, 
Signifikansi dari Fhitung sebesar 0,000, telah menunjukan bahwa dimensi dari employee 
engagement yaitu vigor (X1), dedication (X2) dan variabel absorption (X3) memiliki 
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pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) Rodex Travel.  
Penelitian yang dilakukan oleh Syafriadi (2016) dalam jurnal yang 
berjudul “Analisis Faktor Motivasi Instrinsik Dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Baitul Mal Wat Tamwil (BMT) Amanah Ray Medan” 
Dari hasil uji serempak didapat nilai Fhitung 74,141 > Ftabel 3,15 dengan taraf 
signifikan sebesar 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan Ho ditolak, Hi diterima yang 
artinya motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik secara serempak berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada BMT Amanah Ray Medan.  
Dari hasil uji parsial untuk variabel motivasi instrinsik terhadap kinerja 
didapat nilai thitung 3.381 > ttabel 2,000 dan sig. 0,001 < 0,05, ini berarti variabel 
motivasi instrinsik secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yuli & 
Dheasey (2017) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Motivasi Intrinsik, 
Komunikasi,Dan Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Produksi 
Video Preparation Pada PT. HIT Polytron yang Berimplikasi Pada Produktivitas” 
Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa variable motivasi intrinsik, 
komunikasi, dan kompensasi finansial secara serempak (bersama-sama) 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan produksi video preparation PT 
HIT Polytron Kudus tahun 2015.  
Hal ini dibuktikan dengan hasil Uji F dengan taraf signifikansi dibawah 
0,05. Variabel motivasi intrinsik, komunikasi, dan kompensasi finansial 
berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini dibuktikan 
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dengan hasil uji t, variable independen secara parsial masing-masing 
mempengaruhi variable dependen, jika tingkat signifikansi dibawah 0,05. 
Motivasi intrinsik dengan taraf signifikansi sebesar 0,002. Komunikasi dengan 
taraf signifikansi sebesar 0,015. Dan kompensasi dengan taraf signifikansi sebesar 
0,038. Dan kinerja karyawan yang berpengaruh terhadap produktivitas dengan 
taraf signifikansi 0,000. 
 Dari perhitungan t hitung lebih besar daripada t tabel (3,430 < 1,6883 ). 
Dapat disimpulkan H1 diterima, hal ini menunjukkan bahwa variable motivasi 
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan produksi 
video preparation pada PT.HIT Polytron Kudus. Hasil penelitian menunjukan 
pengaruh yang sangat besar terhadap kinerja karyawan adalah motivasi intrinsik. 
Motivasi intrinsik pada diri karyawan akan mencapai kepuasan tersendiri bagi 
karyawan tersebut yang termasuk di dalamnya adalah keberhasilan yang diraih, 
pengakuan atau penghargaan, tanggung jawab, dan peluang untuk berkembang. 
 
 
2.1. Kerangka Berfikir 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji pengaruh 
hubungan langsung antara variabel X yaitu dukungan supervisor dan Employee 
Engagement terhadap variabel Y yaitu kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
motivasi intrinsik.  
Gambar 2.1.1 
Kerangka Berfikir 
Pengaruh Dukungan Supervisor dan Employee Engagement terhadap Kinerja 
Karyawan yang Dimediasi Oleh Motivasi Intrinsik 
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2.3 Hipotesis 
H1 :  Dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik 
karyawan PT. Pos Indonesia 
H2  :   Employee engagement berpengaruh positif terhadap peningkatan motivasi 
intrinsik karyawan PT. Pos Indonesia 
H3 : Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan 
PT. Pos Indonesia 
H4 : Dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia  
H5  : Employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. 
Pos Indonesia 
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H6   : Dukungan Supervisor dan Employee Engagement berpengaruh positif 
terhadap inerja karyawan melalui motivasi Intrinsik PT. Pos Indonesia 
 
2.4. Hipotesis Penelitian  
  Kuncoro, (2013:59) hipotesis merupakan penjelasan sementara tentang 
perilaku, fenomena atau keadaan tertentu yang terjadi atau akan terjadi. Yang 
berupa pernyataan peneliti tentang hubungan antara variabel – variabel dalam 
penelitian, serta merupakan pernyataan yang paling spesifk. 
Dalam penelitian ini hipotesisnya adalah : 
H1 =  Dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap motivasi 
intrinsik karyawan PT. Pos Indonesia 
 Penelitian dilakukan oleh Jui Chih Ho (2017), Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa dasar kebutuhan psikologis memediasi hubungan antara 
dukungan supervisor dan motivasi prososial yang ditentukan sendiri,berhubungan 
positif dengan perilaku suara. Penelitian tersebut meneliti pengaruh dukungan 
supervisor  terhadap kebutuhan psikologi dan motivasi prososial . Hal ini di 
dukungan dengan tingkat yang signifikan (𝛽 = 0,74, p <0,001).  
 Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Wiryanti (2017), 
menyatakan bahwa bahwa terdapat pengaruh langsung positif supervisi terhadap 
motivasi intrinsik dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,230 dan nilai koefisien 
jalur sebesar 0,230.Ini memberikan makna supervisi berpengaruh langsung positif 
terhadap motivasi intrinsik. 
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H2 = Employee engagement berpengaruh positif terhadap peningkatan 
motivasi intrinsik karyawan PT. Pos Indonesia  
Penelitian yang dilakukan oleh Monica Mohanan (2012) yang berjudul 
“Employee Engagement And Motivation : A Case Study” menyatakan bahwa 
hubungan pengaruh antara kegiatan program employee engagement berpengaruh 
pada tingkat signifikasi 0,05 terhadap motivasi. 
H3 =  Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 
karyawan PT. Pos Indonesia 
 Penelitian yang dilakukan oleh Syafriadi (2016) .Dari hasil uji parsial 
untuk variabel motivasi instrinsik terhadap kinerja didapat nilai thitung 3.381 > 
ttabel 2,000 dan sig. 0,001 < 0,05, ini berarti variabel motivasi instrinsik secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H4 : Dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Uwim Murshalin & Adam Idris (2017) 
hasilnya bahwa Pengaruh Dukungan atasan terhadap Kinerja Pegawai. Pada level of 
significant 0,05, diperoleh thitung untuk variabel dukungan atasan (X2), sebesar 3,397 
dan diketahui ttabel sebesar 1,70814, maka thitung > ttabel, Dengan demikian variabel 
dukungan atasan (X2) terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja 
pegawai. Dukungan atasan/supervisor mengacu pada persepsi karyawan tentang 
hubungan mereka dengan atasan mereka dan seberapa baik karyawan dapat 
mengandalkan atasan untuk peduli terhadap kepentingan individu.  
H5  : Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Nabilah & Jafar (2014), hasilnya 
menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Besaran pengaruh yang terjadi secara simultan adalah sebesar 
76,60%. Sehingga dapat dikatakan bahwa peningkatan yang terjadi pada rasa 
keterikatan karyawan dengan perusahaan, akan menimbulkan peningkatan pada 
kinerja karyawan sebesar 76,60% kali satuan perubahan. 
H6 : Dukungan Supervisor dan Employee Engagement berpengaruh positif 
terhadap inerja karyawan melalui motivasi Intrinsik PT. Pos Indonesia 
 Azin & Reihan  (2013) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa motivasi 
kerja sepenuhnya memediasi hubungan antara keterlibatan kerja dan PSS ( 
Perceived Supervisor Support ) dengan kinerja. Hal tersebut terlihat dari nilai 
ukuran motivasi secara signifikan dan berkorelasi positif supervisor (r = 0,30, P = 
0,001) dan keterlibatan (r = 0,27, P = 0,001), dan motivasi kerja berkorelasi 
dengan prestasi kerja (r = 0,67, P = 0,001). 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari 2018 sampai dengan 
selesai, penelitian dan penyebaran kuesioner akan dilaksanakan menyesuaikan 
dengan jam kerja perusahaan dengan tempat penelitian adalah PT. POS 
INDONESIA. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang diteliti maka penelitian ini termasuk dalam 
penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk 
pengkajian hasil penelitian dilakukan dalam bentuk angka-angka atau statistik 
(Sugiyono, 2003: 53). 
Dengan demikian metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan unttuk meneliti 
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013: 11). 
Penelitian dilakukan dimulai dari pengumpulan data yang berhubungan 
langsung dengan objek penelitian, menginvestarisasikan, mengolah data hingga 
akhirnya diperoleh gambaran yang jelas tentang pokok permasalahan yang diteliti. 
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3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi merupakan sekumpulan subjek yang akan dijadikan bahan 
penelitian dengan ciri mempunyai karakteristik yang sama (Supangat,2008: 3). 
Populasi merupakan sekumpulan subjek yang akan dijadikan bahan penelitian 
dengan ciri mempunyai karakteristik yang sama. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada di PT. 
POS INDONESIA 57100. Dengan jumlah keseluruhan populasi sebanyak 208 
karyawan yang terdiri dari non organik dan organik. 
 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah suatu bagian dari populasi tertentu yang  menjadi  
perhatian (Suharyadi, 2009: 7). Sampel bagian dari jumlah karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut, sample merupakan himpunan bagian dari unit 
populasi yang diharapkan dapat mewakili populasi penelitian (Sugiyono, 2012: 
120).Penentuan jumlah sampel dalam penelian ini yaitu menggunakan analisis 
rumus slovin yaitu dari jumlah populasi (N) tersebut diatas maka jumlah sampel 
penelitian (n) yang harus diambil berdasarkan rumus Slovin (Umar 1997: 49) 
dengan tingkat kepercayaan 90 % (α =0,1) sebagai berikut : 
 
  12 

N
N
n  
   11,0208
208
2

n
 
53,67
08,3
208
n
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Dibulatkan menjadi 68 
Dimana : n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e = nilai kritis ( batas ketelitian ) yang diinginkan ( persen kelonggaram karena 
ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel ( batas kesalahan yang di 
toleransi) yaitu sebesar 10%. Maka jumlah sampel penelitian (n) yang diambil 
adalah sebanyak 68 orang. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini, pengambilan sample menggunakan teknik purporsive 
sampling yaitu pengambilan sampel dengan cara menetapkan ciri yang sesuai 
dengan tujuan dan pertimbangan  tertentu (Sugiyono, 2003: 75). Dalam penelitian 
ini yang menjadi sampel adalah karyawan PT. POS INDONESIA. Jumlah sampel 
dalam penelitian ini sebanyak  68 responden. Jumlah tersebut dalam rangka 
hitungan rumus slovin. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Metode yang digunakan dalam pengumpulan informasi dan data pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Data primer 
Data merupakan keterangan tentang suatu hal, dapat berupa sesuatu yang 
diketahui atau yang dianggap atau tanggapan. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang diperoleh atau 
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dikumpulkan langsung dari lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau 
yang bersangkutan yang memerlukannya (Hasan, 2004: 19). Sumber data primer 
dalam penelitianini diperoleh dari jawaban atas kuesioner yang dibagikan  kepada 
karyawan. 
2. Data Sekunder 
Yaitu data yang bukan diusahakan sendiri oleh peneliti melainkan 
diperoleh melalui pihak lain, yang mendukung permasalahan yang diajukan dalam 
penelitian ini, seperti data mengenai struktur organisasi perusahaan, dan  
kualifikasi perusahaan.  Hasan (2004: 19) memberikan pengertian bahwa data 
sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang 
melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Data sekunder dalam 
penelitian ini diperoleh dari literatur, jurnal, laporan-laporan, artikel, dan internet. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data. 
3.5.1 Kuesioner 
Kuesioner yang digunakan peneliti bersifat tertutup, yaitu kuesioner yang 
disajikan dalam bentuk sedemikian rupa sehingga responden hanya memberikan 
tanda centang (√) pada kolom atau tempat yang telah disediakan (Suharsimi, 
2009: 102). 
Dalam penelitian ini nilai jawaban diberi respons atas masing-masing 
item dihitung dengan menggunakan score. Adapun score yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala Likert Point yaitu dengan memberikan point 1-5 atas 
pendapat responden dari pertanyaan yang diajukan (Sugiyono, 2007: 134). Untuk 
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keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut dapat diberi skor 1 (Sangat 
Tidak Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 (Netral), 4 (Setuju), 5 (Sangat Setuju). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan 
variabel terikat. 
1. Variabel eksogen adalah variabel yang dapat berdiri sendiri atau independent 
variable yang mempengaruhi variabel Y. Variabel bebas adalah merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau 
timbulnya variabel (dependen) terikat (Sugiyono, 2012: 64). Dalam penelitian 
ini yang menjadi variabel eksogen adalah dukungan supervisor dan 
keterikatan kerja. 
2. Variabel endogen adalah variabel yang tidak dapat berdiri sendiri atau 
bergantung kepada variabel lain. Sering disebut sebagai variabel output, 
kriteria, konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2012: 64). 
Dalam penelitian ini variabel endogen adalah kinerja karyawan. 
3. Variabel mediasi Variabel yang mempengaruhi (memperkuat atau 
memperlemah) hubungan antara variabel independen dengan dependen. 
Variabel ini disebut juga sebagai variabel independen ke dua (Sugiyono, 
2012: 65). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel mediasi adalah 
motivasi kerja. 
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3.7 Definisi Operasional Variabel 
Variabel dalam penelitian ini adalah dukungan supervisor, keterikatan 
kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan. Secara operasional variabel tersebut 
didefinisikan sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel 
Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1. Kinerja 
Karyawan (Y) 
Evaluasi mengenai hasil 
pekerjaan yang telah 
dilakukan oleh seorang 
individu atau kelompok 
dalam memenuhi tugas dan 
tanggung jawabnya melalui 
seorang pemimpin, rekan 
kerja, ataupun dirinya 
sendiri. 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Keandalan 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan 
bekerja sama 
(Robert L. Mathis dan 
John H. Jackson) 
2. Dukungan 
Supervisor 
(X1) 
Dukungan supervisor 
berkaitan dengan sejauh 
mana atasan seseorang 
dipandang sebagai baik 
peduli dan mampu 
memberikan bantuan 
emosional dan instrumental 
pada saat dibutuhkan 
1.Komunikasi 
2. Mutual Reward 
Theory 
3. Kehadiran Emosi 
(Bacharach & 
Bamberger ; 2007) 
 
3. Employee 
engagement 
(X2) 
Didefinisikan sebagai hal 
yang positif, penuh makna, 
dan motivasi yang 
dikarakteristikkan dengan 
vigor, dedication, dan 
absorption 
1. Vigor 
(Semangat) 
2. Dedication 
(Dedikasi) 
3. Absorption 
(Penyerapan) 
 (Schaufeli & Bakker, 
2002). 
 
 
4. Motivasi 
Intrinsik (Z) 
Motivasi intrinsik adalah 
motivasi yang timbul dari 
dalam diri sendiri 
1. Prestasi,  
2. Penghargaan,  
3. Tanggung Jawab,  
4. Promosi  
(Ardana (2016:196) 
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3.7. Instrumen Penelitian 
Instrumen dalam penelitian merupakan alat yang digunakan oleh peneliti 
untuk mengukur fenomena alam maupun sosial Sugiyono (2010:348). Untuk 
melihat skala likert yang digunakan adalah skala yang digunkan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan presepsi seseorang atau sekelompok fenomena sosial, 
(Sugiyono, 2010 :132).  
1) STS   =  Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
2) TS     = Tidak Setuju dengan skor 2 
3) CS     = Cukup Setuju dengan skor 3 
4) S        = Setuju dengan skor 4 
5) SS      =  Sangat Setuju dengan skor 5 
 
3.8. Tehnik Analisis Data 
Analisa kuantitatif merupakan analisa menggunakan angka – angka 
maupun statistik. Dalam tehnik analisis data kuantitatif dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS for windows versi 20.0.  
Menurut Ghozali (2011:249)  analisis jalur tersebut merupakan perluasan 
dari analisis linier berganda, atau analisis yang penggunaannya untuk menaksir 
hubugan kausalitas antar variabel ( model kasual ) yang telah ditetapkan 
sebelumnnya berdasarkan teori. Hubungan lansung tersebut teradi jika satu 
variabel mempengaruhi variabel lainnya tanpa ada variabel ketiga yang 
memediasi ( Intervening ) hubungan kedua variabel tersebut. sedangkan hubungan 
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tidak langsung adalah jika ada variabel ketiga yang memediasi hubungan kedua 
variabel tersebut. 
 
3.8.1. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan berkenaan dengan ketepatan alat ukur terhadap 
suatu konsep yang akan diukur, sehingga betul mengukur apa yang seharusnny 
diukur. Dan suatu instrument tersebut dinyatakan valid yang mempunyai arti 
sejauh mana ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam melakukn fungsinnya ( 
Siti Nurkhasanah , 2016 : 22 ). Tehnik yang digunakan untuk uji validitas 
dilakukan dengan korelasi produk momen pearson. Jika nilai rhitung  > rtabel berarti 
dapat dinyatakan valid. 
Menurut ( Sugiyono, 2010:176 ) menjelaskan tentang validitas merupakan 
derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya yang terjadi pada obyek 
penelitian dengan data yang valid adalah data yang dialporkan oleh peneliti. 
 
2. Uji Reabilitas 
Uji Reabilitas tersebut menunjukan bahwa suatu alat ukur yang digunakan 
dalam penelitian memiliki keandalan sebagai alat ukur, diantaranya diukur 
melalui konsitensi hasil peneliian dari waktu ke waktu ( Nurkhasanah, 2016 : 82).  
Uji reabilitas menunjukan konsisten dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengukuran). Reabilitas tersebut berbeda dengan validitas karena memusatkan 
perhatian pada masalah ketepatan. Dengan demikian reabilitas tersebut mencakup 
dua hal utama yaitu stabilitas ukuran dan konsitensi internal ukuran. Reabilitas 
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menunjukan sejauh mana pengukura tersebut (bebas kesalahan ) karena itu 
menjamin pengukura yang konsisten lintas waktu dan lintas item dalam 
instrument.  
Pada program SPSS, metode yang digunakan dalam pengujian ini adalah 
dengan menggunaka metode alpha cronbach’s yang dimana satu kuisioner 
dianggap reliable apabila cronbach’s alpha > 0,600. Sebagai penafsiran umum, 
jika nilai reabilitas > 0,6 dapat dikatakan bahwa instrument yang digunakan sudah 
reliable. 
 
 
3.8.2. Uji Regresi Linier Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara dukungan supervisor dan employee 
engagement  terhadap kinerja karyawan dengan motivasi intrinsik sebagai variabel 
mediasi. Dengan menggunkaan persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
Menurut Sugiyono (2011 : 275 ) bahwa regresi berganda digunakan dalam 
penelitian bila peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan ( naik 
turunnya ) variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai 
faktor predictor dinamipulasi ( dinaikan atau diturunkan nilainnya. Jadi regresi 
berganda dilakukan jika variabel independennya lebih dari 2.  
Rumus Persamaan Regresi linier berganda  
Z   = a1  +  b1X1   +b2X2  + Xke 
Y  = a1 + b1X1   +b2X2  + b3Z + e2 
Keterangan : 
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Y  = Kinerja Karyawan 
a        = Konstanta 
b1  = Koefisien regresi untuk variabel Dukungan Supervisor 
b2 = Koefisien regresi untuk variabel Employee Engagement 
b3 =  Koefisien regresi untuk variabel Motivasi Intrinsik 
X1 =  Variabel Dukungan Supervisor 
X2 = Variabel Employee Engagement 
Z = Motivasi Intrinsik 
e = nilai standar eror 
 
3.8.3. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik dimaksudkan untuk mengetahuiapakah model regresi 
liner berganda yang akan digunakan dalam menganalisis apakah model yang 
digunakan dalam menganalisis memenuhi asumsi klasik atau tidak.  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah di dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dapat diketahui 
bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal.untuk melihat hasilnya menggunakan Kolmogoro Smirnov. Dan 
memenuhi normalitas apabila nilannya residual yang dihasilkan lebih besar dari 
0.05 (Imam Ghozali : 2013). 
2. Uji Multikolineritas 
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Uji multikolineritas digunakan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi diantar variabel independen. Menganalisis korelasi 
variabel independen jika ada korelasi cukcup tinggi umumnya diatas 0.90 , maka 
hal ini merupakan idikasi adanya multikolonieritas.( Ghozali, 2013).  
3. Uji Heteroskedakstisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Model regresi dikatakan baik jika homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Untuk mengujinya digunakan tingkat signifikasi Uji Gleser. 
Jika tingkat signifikasi berada diatas 5 % berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
namun jika di bawah 5% berarti terjadi hteroskedastisitas ( Ghozali : 2013). 
 
 
3.8.4. Uji Ketepatan Model 
1. Koevisien Determinasi (R2) 
Menurut Ghozali ( 2011:97) koevisien determinasi digunakan untuk 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai R
2 
yang kecil menunjukan kemampuan variabel – variabel 
independen dalam menjelaskan variabel – variabel yang amat terbatas. Nilai jika 
mendekati 1 berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi 
yang dibutuhkan untuk memprediksi varisi variabel dependen.  
Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji apakah semua parameter dala model 
sama dengan nol atau : 
Ho : b1 = b2 = ………… = bk = 0 
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Artinya apakah semua variabel independen bukan merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatinya (HA) tidak 
semua parameter secara stimultan sama dengan nol. 
2. Uji Signifikasi Stimultan ( Uji Statistik F ) 
Menurut Ghozali (2011:98) uji statistik F adalah uji yang menunjukan 
apakah semua variabel independen atau bebas yang dimasukan dalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama – sama terhadap variabel dependen / terikat. 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistic F dengan kriteria pengambilan 
keputusan sebagai berikut : 
1. Quick look : bila nilai Flebih besar dari pada 4 maka Ho dapat ditolak 
pada derajat kepercayaan 5 %. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif 
yang menyatakan bahwa semau variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel dependen 
2. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. 
Bila nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima HA. 
3. Uji t  
Menurut Ghozali (2011:98) uji statistik t pada dasarnya menunjukan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas / independen secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dengan cara membandingkan nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita akan 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen 
secara individual memepengaruhi variabel dependen.  
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3.8.5. Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur Path 
 Ghozali (2011:249) menjelaskan analisis jalurdigunakan untuk menguji 
pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur ( Path Analisis ). 
Analisis jalur tersebut merupakan perluasan dari analisis linier berganda, atau 
analisis yang penggunaannya untuk menaksir hubugan kausalitas antar variabel ( 
model kasual ) yang telah ditetapkan sebelumnnya berdasarkan teori.  
Hubungan lansung tersebut teradi jika satu variabel mempengaruhi 
variabel lainnya tanpa ada variabel ketiga yang memediasi ( Intervening ) 
hubungan kedua variabel tersebut. sedangkan hubungan tidak langsung adalah 
jika ada variabel ketiga yang memediasi hubungan kedua variabel 
tersebut.Persamaan dalam model ini adalah  
M = a+ b1X +b2X2 e1 
Y = a + b1X + b2X2+b3Z+ e2 
Keterangan : 
Y = Kinerja Karyawan 
X1 = Dukungan Supervisor 
X2 = Employee Engagement 
Z = Motivasi Inrinsik 
a = Konstanta 
b = Koefisien regresi  
e = Variabel pengganggu (nilai dari variabel lain yang tidak dimasukan 
dalam persamaan.  
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2. Sobel Test 
 Ghozali (2011:255) dijelaskan bahwa sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variable intervening yang dihasilkan dalam analisis jalur nanti 
signifikan atau tidak. Uji Signifikasi di dalam sobel test ini menghendaki jumlah 
sampel yang besar dan nilai koevisien mediasi berdistribusi normal.Pendekatan 
sobel test dapat dipakai dengan menggunakan standar error dari koefisien indirect 
effect (Sp2p3). 
 
Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect 
P2 = Unstandardized beta Dukungan Supervisor (X) 
P3 = Unstandardized beta Employee Enggement (X2) 
Sp2 = Standar error Konflik Peran Ganda (X)  
Sp3 = Standar error Employee Enggement (X2) 
P4 = Unstandardized beta Motivasi Intrinsik (M) 
Sp4 = Standar error Motivasi Intrinsik (M) 
Hasil Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t berdasarkan 
rumus: 
t     =       p2p3p4  
       Sp2p3p4  
Dimana: 
t            = Nilai t hitung dalam statistik 
p2  = Unstandardized beta Konflik Peran Ganda (X) 
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p3  = Unstandardised beta Employee Engagement (X2) 
p4  = Unstandardized beta Motivasi Intrinsik (M) 
Sp2p3p4 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,5, maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
42 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Dukungan Supervisor Dan Employee 
Engagement Terhadap  Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Motivasi 
Intrinsik”. Variabel yang terdapat dalam penelitian antara lain, kinerja karyawan 
(KK) yang berperan sebagai variabel dependen, dan terdapat pula variabel 
independen yatitu Dukungan Supervisor (DS) dan Employee Engagement (EE). 
Variabel yang berperan sebagai mediasi adalah Motivasi Intrinsik (MI). 
Berdasarkan hasil observasi 4 kali yang meliputi observasi pertama pada 
akhir tahun 2017 dan mendapatkan data pekai jasa pos, dalam data tersebut 
menunjukkan bahwa terjadi penurunan pemakai jasa pos dalam waktu 5 bulan 
terakhir di tahun 2017. Selanjutnya observasi sampai awal tahun 2018 di dapati 
data mengenai pelayanan keluhan pelanggan, berdasarkan data informasinya 
dalam 9 bulan Pos Indonesia mengalami kenaikan jumlah pengaduan pelanggan 
kategori serius. 
Populasi dalam penelitian ini mencakup karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) 57100 sebanyak 208 karyawan. Berdasarkan metode pengambilan 
sampel penelitian ini menggunakan teknik purporsive sampling yaitu dengan cara 
menetapkan ciri yang sesuai dengan tujuan dan pertimbangan  tertentu dan 
menggunakan rumus slovin untuk penentuan jumlahnya. Maka sampel dalam 
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penelitian ini sebanyak 68 karyawan yang terdiri dari divisi hantaran dan 
pelayanan. 
Di dalam bab ini bertujuan untuk mengungkapkan hasil penelitian dan 
pembahasannya. Penjelasan dalam bab ini di fokuskan ke dalam 4 sub bahasan, 
Pertama dari gambaran umum penelitian. Kedua, analisis diskriptif tentang 
karakteristik responden yang bertujuan untuk mengamati profil responden dalam 
penelitian ini. Ketiga, dilakukan pengujian instrumen penelitian yaitu uji vaiditas, 
reliabilitas, serta uji asumsi klasik, pengujian hipotesis dan yang terakhir analisi 
jalur. 
 
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik reponden penelitian ini dapat 
diketahui gambaran tentang besar kecilnya presentase berdasarkan jenis kelamin, 
umur, usia, lama bekerja, dan pendidikan terakhir. Adapun hasilnya adalah 
sebagai berikut. 
4.2.1. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 No Jenis Kelamin Jumlah Presentase % 
 1 Laki – Laki 44 Orang 64.7 
 2 Perempuan 24 Orang 35.7 
 Jumlah 68 Orang 100 
 Sumber : Data primer diolah, 2018 
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Berdasarkan data diatas responden dibagi atas laki – laki dan perempuan. 
Dari 68 responden jumlah responden laki – laki dalam penelitian tersebut 
berjumlah 44 orang atau 64.7 %. Sedangkan untuk jumlah responden perempuan 
ada 24 orang atau 35. %. Proporsi sampel tersebut diambil dari 2 bagian yaitu 
divisi hantaran dan pelayanan Pos Indonesia 57100 cabang Surakarta. Dimana 
jumlah paling bnyak adalah responden laki-laki. 
 
4.2.2. Usia Responden 
Usia responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan dalam tabel 4.2 yaitu 
sebagai berikut : 
Tabel 4.2.  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
    No Umur Frekuensi Presentase 100 % 
1 21-30 23 33.8 
2 31-40 23 33.8 
3 41-50 18 26.5 
4 51-60 4 5.9 
Total  68 Orang 100 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran usia responden berdasarkan data 
diatas adalah rentan umur 21-30  tahun ada 23 orang,  31-40 tahun ada 23 orang, 
41-50 tahun ada 18 orang, dan yang terahir 51-60 tahun ada 4 orang responden. 
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4.2.3. Lama Bekerja 
Tabel 4.3.  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
    No Lama Bekerja Frekuensi Presentase 100 % 
1 1-10 51 75.0 
2 11-20 9 13.2 
3 21-30 8 11.8 
Total 68 100.0 
Total  68 Orang 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.3 diketahui bahwa sebanyak 51 responden dalam penelitian ini 
memiliki pengalaman kerja rentan tahun 1-10 tahun, dan 9 responden memiliki 
pengalaman kerja yaitu selama 11-20 tahun. Dan sisanya sebanyak 8 orang 
memiliki rentang waktu lama bekerja selama 21-30 tahun. Rentang lama 
karyawan dalam bekerja ini sebenarnya dapat mempengaruhi produktivitas 
seseorang dalam bekerja. Semakin lama karyawan bekerja maka semakin 
profesional ia dalam bekerja. 
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4.2.4. Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No. Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase (%) 
1. SMP 8 11,8 
2. SMA 26 38,2 
3. D1 4 5,9 
4. D3 17 25,0 
5. S1 13 19,1 
Jumlah 68 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.4 diketahui bahwa responden berdasarakan tingkat pendidikan 
dikelompokkan dari tingkat SD sampai dengan S1. Tingkat pendidikan sendiri 
sebenarnya mampu mengukur kinerja seseorang dalam suatu perusahaan dimana 
karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi memiliki tingkat 
pengetahuan yang lebih luas dibandingkan dengan karyawan yang memiliki 
tingkat pendidikan yang rendah. 
Dari tabel diketahui bahwa tingkat pendidikan dari karyawan PT. Pos 
Indonesia Persero 57100  adalah bermacam-macam, hanya saja dari hasil 
penelitian diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir yang paling mendominasi 
dari karyawan PT. Pos Indonesia Persero 57100 adalah SMA/Sederajat. Hal 
tersebut diketahui dari besarnya jumlah responden dalam penelitian ini yang 
memiliki tingkat pendidikan  terakhir yaitu SMA/Sederajat yang berjumlah 26 
responden, 8 responden memiliki tingkat pendidikan terakhir SMP, 4 responden 
memiliki tingkat pendidikan D1,sedangkan 17 responden memiliki tingkat 
pendidikan D3 dan 13 responden memiliki tingkat pendidikan terakhir S1. 
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4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen Data 
Uji Instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas Dan 
reabilitas.hasilnya seperti yang dijelaskan ditabel berikut ini : 
1. Uji Validitas  
Dalam penelitian ini dilakukan pada 4 Variabel yaitu Kinerja Karyawan, 
Dukungan Supervisor, Employee Engagement, dan Motivasi Intrinsik. Tehnik 
yang dipakai dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total 
skor konstruk atau variabel. Tehnik ini membandingkan nilai r tabel, r tabel dicari 
pada signfikasi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 68, df = n-2 maka 
didapat r tabel sebesar 0,238.  
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Tabel 4.4. 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan 
Corrected Item – Total 
r tabel Validitas 
Correlation ( r hitung) 
Kinerja  KK 1 0,690  0,238 Valid  
Karyawan KK 2 0,621  0,238 Valid  
 (Y) KK 3 0,730  0,238 Valid  
  KK 4 0,777   0,238 Valid  
  KK 5 0,734  0,238 Valid  
  KK 6 0,782  0,238 Valid  
Dukungan  DS 1 0,782  0,238 Valid  
Supervisor DS 2 0,719 0,238 Valid 
(X1) DS 3 0,796  0,238 Valid  
  DS 4 0,676 0,238 Valid  
Employee  EE 1 0,433 0,238 Valid  
Engagement EE 2 0,566 0,238 Valid  
(X2) EE 3 0,424 0,238 Valid  
  EE 4 0,361 0,238 Valid  
  EE 5 0,429  0,238 Valid  
Motivasi Intrinsik MI 1 0,406 0,238 Valid  
(Z) MI 2 0,314  0,238 Valid  
  MI 3 0,496   0,238 Valid  
  MI 4 0,525   0,238 Valid  
 MI 5 0,490 0,238 Valid 
 MI 6 0,487 0,238 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 Nilai corrected item – total correlation yang kurang  dari r tabel  
menunjukan bahwa pernyatan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, 
namun apabila  r hitung > r tabel  maka pernyatan tersebut valid dan mampu 
mengukur variabel penelitian (Ghozali 2013: 46).  Dari hasil perhitungan tersebut 
menujukan bahwa indikator variabel kinerja karyawan (Y), dukungan supervisor 
(X1), employee engagement (X2). Dan motivasi intrinsik (Z) dinyatakan valid 
sebagai alat ukur variabel penelitian dan semua item pernyataan mampu 
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mengukur kinerja karyawan, dukungan supervisor, employee engagement dan 
motivasi intrinsik. 
2. Uji Reabilitas 
Uji reabilitas merupakan uji selanjutnya setelah uji validitas. Dilakukan 
untuk mengetahui kekonsistensi jawaban responden dalam menjawab pertanyaan 
– pertanyaan yang mengukur variabel kinerja karyawan, dukungan supervisor, 
employee engagement, dan motivasi intrinsik. Hasil uji perhitungan disajiakn 
dalam tabel sebagai berikut  
 
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Reabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach's  
Nilai kritis Kesimpulan 
  Alpha 
Kinerja Karyawan 0,893 0,70    Reliabel 
Dukungan Supervisor 0,812 0,70 Reliabel 
Employee Engagement 0,716 0,70 Reliabel 
Motivasi Intrinsik 0,704 0,70 Reliabel 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,70 (Ghozali, 2013:53). Dari hasil tabel diatas uji reabilitas 
menggunakan uji statistik. Croncbach’s Alpha (α), menunjukan bahwa semua 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel kinerja karyawan (Y), 
dukungan supervisor (X1), employee engagement (X2, dan motivasi intrinsik (Z) 
mempunyai nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Hal ini menunjukan bahwa semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam mejawab setiap item yang mengukur 
masing – masing variabel. 
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4.4. Uji Regresi Linier Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara dukungan supervisor dan employee 
engagement terhadap kinerja karyawan dengan sikap sebagai variabel mediasi. 
Berdasarkan analisis dengan SPSS for Windows versi 20 dengan hasil sebagai 
berikut:  
1. Persamaan 1  
Tabel. 4.6 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 1 
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.917 2.434  5.306 .000 
RRDS .341 .116 .323 2.937 .005 
RREE .317 .101 .344 3.127 .003 
Sumber : data diolah tahun 2018 
Berdasarkan tabel 4.6 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 12,917 + 0,341 + 0,317 + e 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta , artinya jika variabel independen dianggap konstan, maka 
motivasi intrinsik tersebut menghasilkan skor 12,917. 
b. Koefisien regresi Dukungan Supervisor  (X) sebesar 0,341, artinya jika 
Dukungan Supervisor  mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikan 
skor motivasi intrinsik sebesar 0,341 dan sebaliknya. 
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c. Koefisien regresi persepsi Employee Enggagemen (X2) sebesar 0,317, 
artinya jika Employee Engagement mengalami peningkatan 1 satuan akan 
kenaikan skor motivasi intrinsik sebesar 0,317 dan sebaliknnya. 
2. Persamaan II 
 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda II 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.936 3.821  -.245 .807 
RRDS .330 .162 .216 2.032 .046 
RREE .171 .142 .129 1.202 .234 
RRMI .662 .163 .458 4.073 .000 
Sumber : data diolah tahun 2018 
Berdasarkan tabel 4.7 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = -0,936 + 0.330+ 0,171 + 0,662 + e 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 0,936, artinya jika variabel independen dianggap 
konstan, maka kinerja karyawan akan menghasilkan skor 0,936. 
b. Koefisien regresi dukungan supervisor  (X1) sebesar 0,330, artinya jika 
dukungan supervisor  mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikan 
skor kinerja karyawan  sebesar 0,330  dan sebaliknnya.  
c. Koefisien regresi employee engagement (X2)  sebesar 0,171, artinya jika 
employee engagement mengalami kenaikan 1 satuan maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,171 dan sebaliknya  
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d. Koefisien regresi motivasi intrinsik sebesar 0,662, artinya jika sikap 
mengalami kenaikan 1 satuan maka akan meningkatkan skor kinerja 
karyawan sebesar 0,662 dan sebaliknnya. 
 
4.5. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. 
1. Uji Normalitas 
Untuk menguji normalitas data digunakan uji statistik Kolmogrov Smirnov 
(K - S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat 
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 2013: 163). Hasil 
normalitas dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut : 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p – value Keterangan 
Persamaan 1 0,718 Data  terdistribusi normal 
persamaan 2 0,475 Data  terdistribusi normal 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 Hasil perhitungan Kolmogrov Smirnov menunjukan bahwa nilai 
signifikansi masing – masing persamaan baik persaman 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,718 dan  0,475 yang berarti p – value > 0,05. Dengan demikian dapat 
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disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan persebaran data penelitian berdistribusi normal.  
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknnya multikolonieritas 
dalam model regresi. Dapat diihat dari nilai tolerance Value dan variance 
inflaction factor (VIF). Nilai cut off yang dapat dipakai untuk menunjukan ada 
tidaknnya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 
(Ghozali, 2013:105). Hasil uji multikolonieritas dapat dilihat pada tabel  
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
    Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1       
Dukungan Supervisor 0,878 1,139 Tidak terjadi multikolonieritas 
Employee Engagement 0,878 1,139 Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2       
Employee Engagement 0,793 1,262 Tidak terjadi multikolonieritas 
Motivasi Intrinsik 0,780 1,281 Tidak terjadi multikolonieritas 
Dukungan Supervisor 0,706 1,416 Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa masing – masing variabel 
baik persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan 
Nilai tolerance lebih besar dari 0,10. Hal ini menunukan bahwa tidak ada masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas dugunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terdapat ktidaksamaan varianve dan residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain, (Ghozali: 139: 2013). Untuk menguji adanya heteroskedastisitas 
menggunakan uji Glejser untuk meregres nilai absolute residual terhadap variabel 
independen. Ketentuan dalam uji ini jika probabilitas kurang dari 5% maka terjadi 
heteroskedastisitas. Uji Glejser dapat dilihat ditabel berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan  
Persamaan 1       
Dukungan 
Supervisor 0,938 0,352 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Employee 
Engagement -,819 0,416 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Persamaan 2       
Dukungan 
Supervisor -0,292 0,771 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Employee 
Engagement -0,198 0,844 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Motivasi Intrinsik 0,193 0,847 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
 Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.8 diatas dapat diketahui 
bahwa amsing – masing variabel baik persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikan ( p – value ) maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
 
 
55 
 
 
4.6. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mnegetahui apakah semua variabel 
independen atau varuabel  bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama – sama atau stimultan terhadap variabel dependen atau 
terikat, apabila variabel independen berpengaruh secara stimultan berarti model 
sudah layak. Uji statistik F dapat dilakukan dengan membandingkan nilai 
signifikasi F dan dibandingkan dengan probabilitas dengan alpa (α = 0,05 %).  
Hasil uji statistik F dilakukan dengan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for 
windows dengan ditunjukan pada tabel 4.8 berikut: 
Persamaan (1) 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Statistik 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 76.659 2 38.330 13.520 .000
b
 
Residual 184.282 65 2.835   
Total 260.941 67    
a. Dependent Variable: RRMI 
b. Predictors: (Constant), RREE, RRDS 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
 Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 13.520 dengan probabilitas 
0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi tersebut 
dapat digunakan untuk mempredisksi kinerja karyawan atau secara bersama – 
sama dukungan supervisor, employee enggament dan motivasi intrinsik secara 
bersama – sama mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Persamaan (2) 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 233.956 3 77.985 16.005 .000
b
 
Residual 311.853 64 4.873   
Total 545.809 67    
a. Dependent Variable: RRKK 
b. Predictors: (Constant), RRMI, RRDS, RREE 
  
Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 16,005 dengan probabilitas 
0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi tersebut 
dapat digunakan untuk mempredisksi kinerja karyawan atau secara bersama – 
sama dukungan supervisor, employee enggament dan motivasi intrinsik secara 
bersama – sama mempengaruhi kinerja karyawan. 
2. Uji Signifikasi Parameter Individual ( Uji t) 
Uji Statistik digunakan untuk menunjukan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Berdasarkan analisis diperoleh hasil analisis sebagai berikut: 
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Tabel 4.22 
Persamaan (1) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
T Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constan
t) 
12.917 2.434 
 
5.306 .000 
  
RRDS .341 .116 .323 2.937 .005 .898 1.114 
RREE .317 .101 .344 3.127 .003 .898 1.114 
a. Dependent Variable: RRMI 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  Dukungan Supervisor  (X1) sebesar 2,937 sedangkan ttabel  
= 1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
Dukungan Supervisor (X1) sebesar 0,005 artinya < dari 0,05. Berdasarkan 
hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti Dukungan 
Supervisor  berpengaruh signifikan terhadap Kineja karyawan. 
b. Hasil dari thitung  Employee Engagement  (X2) sebesar 3,127 sedangkan ttabel  
= 1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
Dukungan Supervisor  (X1) sebesar 0,03 artinya signifikan 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti 
Employee Engagement  berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
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Tabel 4.23 
Persamaan (2) 
 
  Sumber : Data diolah tahun 2018  
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  Dukungan Supervisor  (X1) sebesar 2,032 sedangkan ttabel  
= 1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
Dukungan Supervisor  (X1) sebesar 0,046 artinya > dari 0,05. Berdasarkan hasil 
tersebut maka H0 diterima dan Ha ditolak yang berarti Dukungan Supervisor 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
b. Hasil dari thitung  Employee engagement  (X2) sebesar 1,202 sedangkan ttabel  
= 1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel 
Dukungan Supervisor  (X1) sebesar 0,234  artinya signifikan 0,05. Berdasarkan 
hasil tersebut maka Ha ditolak dan H0 diterima yang berarti Employee 
Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
c. Hasil dari thitung  Motivasi Intrinsik (Z) sebesar 4,073 sedangkan ttabel  = 
1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel Dukungan 
Supervisor  (X1) sebesar 0,046 artinya < 0,05 atau  signifikan pada 0,05. 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Consta
nt) 
-.936 3.821  -.245 .807   
RRDS .330 .162 .216 2.032 .046 .793 1.262 
RREE .171 .142 .129 1.202 .234 .780 1.281 
RRMI .662 .163 .458 4.073 .000 .706 1.416 
a. Dependent Variable: RRKK 
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Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang artinya 
Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan dependennya. Nilai 
koevisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai tersebut semakin 
mendekati angka satu maka kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Persamaan (1) 
Tabel. 4.11 
Hasil Uji R
2
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .542
a
 .294 .272 1.684 1.721 
a. Predictors: (Constant), RREE, RRDS 
b. Dependent Variable: RRMI 
Hasil analisis koevisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R Suare 
sebesar 0,27. Hubungan akan sempurna jika (100 %) atau mendekati sempurna 
apabila ada variabel independen lain yang dimasukan dalam model. Dalam hal ini 
dukungan supervisor, employee engagement dan motivasi intrinsik terhadap 
kinerja karyawan 27 %. Sedangkan 73 % dijelaskan oleh variabel lain. 
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Persamaan (2) 
Tabel. 4.11 
Hasil Uji R
2
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .655
a
 .429 .402 2.207 1.710 
a. Predictors: (Constant), RRMI, RRDS, RREE 
b. Dependent Variable: RRKK 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
Hasil analisis koevisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R Suare 
sebesar 0,40. Hubungan akan sempurna jika (100 %) atau mendekati sempurna 
apabila ada variabel independen lain yang dimasukan dalam model. Dalam hal ini 
dukungan supervisor, employee engagement dan motivasi intrinsik terhadap 
kinerja karyawan 40 %. Sedangkan 60 % dijelaskan oleh variabel lain. 
 
4.7. Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur ( Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel mediasi. 
Analisis jalur digunakan untuk perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau 
analisis jalur  adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitasantar variabel (model causal)yang telah ditetapkan berdasarkan teori. 
1. Persamaan 1 
Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai ustandardized  
beta Dukungan Supervisor  pada persamaan regresi (1) sebesar 0,341` dan 
signifikan pada 0.05 yang berarti Dukungan Supervisor  berpengaruh terhadap 
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Motivasi Intrinsik. Nilai koevisien unstandardized beta 0,341 merupakan nilai 
path atau jalur  p2. Pada output persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta 
untuk Dukungan Supervisor 0,330 dan Motivasi Intrinsik 0,662. Semuanya 
signifikan. Nilai unstandardized  beta Dukungan Supervisor  0,330 merupakan 
nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized beta Motivasi Intrinsik 0,662 
merupakan nilai jalur p3. Besarnya nilai dihitung e1 = .  = 0,840 e2 = 
.  = 0,755. 
Gambar.4.1 
Struktr Pengaruh X1, Z, Dan Y 
 
    e1= 0,840 
 
p2 = 0,341 p3 = 0,662 
 e2 = 0,755 
p1= 0,330 
Sumber : data diolah tahun 2018 
 Hasil analisis jalur pertama menunjukan bahwa Dukungan Supervisor 
dapat mempengaruhi langsung dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu 
dari Norma Kinerja Karyawan  (sebagai mediasi) lalu ke Motivasi Intrinsik. Besar 
pengaruh langsung 0,341 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung harus 
dihitung dengan mengalikan koifisien tidaklangsung harus dihitung dengan 
mengalikan koefisien tidak langsung yaitu (0,341) x (0,662) = 0,225 atau total 
pengaruh Dukungan Supervisor  ke Motivasi Intrinsik = 0,330 + (0,431) x (0,662) 
=  0,555 
Motivasi 
Intrinsik 
 
Dukungan 
Supervisor 
 
Kinerja 
Karyawan 
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 Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 xp3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut : 
Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) 
Sp2p3 =  
=  
= .  
=  
= 0,095 
 Berdasarkan hasil dar Sp2p3 ini kita dapat  menghitung nilai t statistic 
pengaruh mediasi berdasarkan dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung =   
  =     
= 5,8421 
 Oleh karena itu t hitung = 5,8421 lebih besar dari t tabel dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu 1,997 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,225 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi, motivasi intrinsik  
dapat menjadi variabel mediasi antara  dukungan supervisor terhadap employee 
engagemen. 
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2. Persamaan II 
Hasil dari outpu SPSS pada regresi berganda memberikan nilai 
standardized beta employee engagemen terhadap kinerja karyawn pada persamaan 
regresi (1) sebesar 0,317 dan signifikan pada 0,005 yang berarti employee 
engagemen mempengaruhi motivasi intrinsik. Nilai koefisien unstandardized beta 
0,317 merupakan niai path atau jalur p4. Pada output persamaan regresi (2) nilai 
unstandardized beta untuk employee engagemen 0,171  dan sikap 0,662 semuanya 
signifikan.  Nilai unstandardized beta presepsi employee engagemen 0,171 
merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized  beta  sikap 0,662 
merupakan nilai jalur path p3. Besarnya nilai dihitung e1 e1 = .  = 
0,840 e2 = .  = 0,755. 
Gambar 4.2 
Struktur pengaruh  X2, Z, dan Y 
e1= 0,840 
 
p2 = 0,317 p3 = 0,662 
 
 e2 = 0,755 
p5= 0,172 
Sumber : data diolah tahun 2018 
 
Hasil dari analisis jalur pertama menunjukan bahwa Employee 
Engagement berpengaruh terhadap Motivasi Intrinsik dan dapat juga berpengaruh 
tidak langsung yaitu  Employee Engagement ke Motivasi Intrinsik (sebagai 
mediasi) lalu ke Kinerja Karyawan. Besar pengaruh langsung  0,317 sedangkan 
besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien 
Motivasi 
Intrinsik 
 
Employee 
Engagement 
 
Kinerja 
Karyawan 
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tidak langsungsnya yaitu (0,0317) x (0,662) = 0,209 atau total pengaruh persepsi 
kontrol perilaku ke niat berperilaku = 0,171 + (0,433 x 0,662) = 0,440. 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (p4 x p3) sebesar 0,209 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut: 
Hitungan standar eror dari koefisien indirect effect (Sp4p3). 
Sp4p3  =  
=  
 =   
 =  
Sp4p3  = 0,0851 
Berdasarkan hasil Sp4p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
t hitung =    =    
=    2,4588 
 Oleh karena itu nilai thitung = 2,458 lebih besar dari ttabel dengan tingkat 
signifikasi 0,05 yaitu sebesar 0,1997, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi 0,209 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi, Motivasi 
Intrinsik dapat menjadi variabel mediasi antara Dukungan Supervisor terhadap 
Kinerja Karyawan. 
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4.8. Pembahasan Analisis Data  
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Dukungan Supervisor Dan 
Employee Engagement Terhadap  Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh 
Motivasi Intrinsik” diperoleh hasil sebagai berikut:  
1. Hipotesis I (Dukungan Supervisor berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Motivasi Intrinsik). 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Dukungan Supervisor 
memiliki nilai thitung sebesar 2,937 > ttabel  1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Dukungan Supervisor. Faktor – faktor yang 
mungkin dipengarui seperti pengaruh adanya komunikasi, dan kehadiran emosi, di 
dalam membangun kinerja karyawan yang baik.  
Dalam hal ini jika semakin besarnya Dukungan Supervisor maka akan 
semakin memiliki pengaruh positif dalam menumbuhkan Motivasi Intrinsik.  
Hasil peneitian ini sejalan dengan penelitian Ni Made Wiryanti (2017), 
menyatakan bahwa bahwa terdapat pengaruh langsung positif supervisi terhadap 
motivasi intrinsik. 
2. Hipotesis II (Employee Engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Motivasi Intrinsik). 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Employee Engagement 
memiliki nilai thitung sebesar 3,127 ttabel 1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H2 diterima, yang artinya ada pengaruh 
positif signifikan Employee Engagement terhadap motivasi intrinsik.  
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Dalam hal ini  Employee Engagement yang menjadi hal positif  adanya 
komitmen emosional pada organisasi dan tujuan dari komitmen organisasi ini 
berarti karyawan benar-benar peduli tentang pekerjaan dan perusahaan mereka. 
Dengan mendukung tujuan organisasi, dedikasi, dan penyerapan terhadap hal 
dilakukan  dalam mencapai tujuan perusahaan. Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Monica Mohanan (2012) yang berjudul “Employee Engagement 
And Motivation : A Case Study” menyatakan bahwa hubungan pengaruh antara 
kegiatan program employee engagement berpengaruh pada tingkat signifikasi 0,05 
terhadap motivasi. 
3. Hipotesis III (Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel motivasi intrinsik memiliki 
nilai thitung sebesar 4,073 > ttabel 1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H3 diterima, yang artinya ada pengaruh 
signifikan terhadap motivasi intrinsik. Nilai koefisien regresi positif dan hasilnya 
menunjukan nilai signifikasi lebih kecil dari α 0,5 sehingga disini dapat diartikan 
bahwa motivasi intrinsik mempengaruhi kinerja karyawan. 
Faktor tersebut bisa dimungkinkan karena motivasi intrinsik adalah 
motivasi yang tertanam langsung dalam diri karyawan. Semakin kuatnya motivasi 
intrinsik seseorang akan semakin sadar dengan tanggung jawab dalam 
pekerjaannya. Penelitian tersebut juga sejalan dengan Syafriadi (2016) yang 
menyatakan bahwa variabel motivasi instrinsik secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4. Hipotesis IV (Dukungan Supervisor berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Dukungan Supervisor memiliki 
nilai thitung sebesar 2,032 > ttabel 1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 0,046 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H3 diterima, yang artinya ada pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam bekerja. semakin seseorang 
memiliki dukungan iklim yang baik antara karyawan dengan supervisor yang kuat 
maka secara psikologis akan menciptakan suasana yang lebih kondusif bagi 
karyawan untuk bekerja dengan segenap kemampuannya. Akan semakin positif 
pula pengaruh seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan baik.  Hasil 
penelitian tersebut juga di sejalan dengan penelitian, Penelitian yang dilakukan 
oleh Uwim Murshalin & Adam Idris (2017) hasilnya bahwa pengaruh Dukungan 
atasan terhadap Kinerja Pegawai. Pada level of significant 0,05, diperoleh thitung 
untuk variabel dukungan atasan (X2), sebesar 3,397 dan diketahui ttabel sebesar 
1,70814, maka thitung > ttabel, Dengan demikian variabel dukungan atasan (X2) 
terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
5. Hipotesis V (Employee Engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan) 
Hasil dari thitung  Employee engagement  (X2) sebesar 1,202 sedangkan ttabel  = 
1,997 maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung  variabel Dukungan 
Supervisor  (X1) sebesar 0,234  artinya signifikan 0,05. Berdasarkan hasil tersebut 
maka Ha ditolak dan H0 diterima yang berarti Employee Engagement tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.Tingkat Employee 
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engagement di PT. Pos Indonesia kurang menentukan kinerja karyawan, yang 
berarti employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Walaupun demikian dalam suatu perusahaan peran serta atasan yang peduli 
terhadap karyawan, dan hubungan komunikasi adalah hal terpenting dalam 
mengelola emosi. Dengan adanya engagement karyawan, akan tercipta 
keterlibatan emosi yang akan berdampak pada aktivitas kerja yang kreatif dan 
semangat kerja yang tinggi. Begitu pula pimpinan, adanya keterlibatan emosi akan 
berdampak pada partisipasi kerja yang tinggi, dan akan aktif dalam memberikan 
informasi, serta bersikap empati dan simpati kepada bawahannya (Mangkunegara 
2002) 
Sejalan dengan penelitian Shindie & Syamsun (2015) Berdasarkan analisis 
penelitian pada karyawan PT. PLN Persero Area Bekasi bahwa employee 
engagement tidak berpengaruh secara signifikan terhadap karyawan dengan 
kontribusi pengaruh yang kecil. 
6. Hipotesis VI (Dukungan Supervisor dan Employee Engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
Melalui Motivasi Intrinsik). 
 Dengan menggunkan rumus sobel test nilai thitung dari persamaan pertama 
sebesar 0,341 <  ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 yaitu sebesar 1,997. Yang 
berarti ada pengaruh mediasi antara dukungan supervisor dengan motivasi 
intrinsik terhadap kinerja karyawan. Sedangkan thitung dari persamaan kedua 
sebesar 0,330 < ttabel  dengan tingkat 0,05 .  
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Maka dapat disimpulkan bahwa dukungan supervisor dapat berpengaruh 
langsung  signifikan terhadap kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh 
langsung yaitu dari kinerja karyawan terhadap motivasi intrinsik atau sebagai 
mediasi terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan perhitungan diatas. Hal ini 
sejalan dengan penelitia Azin & Reihan  (2013) dalam penelitiannya 
menunjukkan bahwa motivasi kerja sepenuhnya memediasi hubungan antara 
keterlibatan kerja dan PSS ( Perceived Supervisor Support ) dengan kinerja 
pekerjaan. 
Gambar. 4.3 
Struktur Pengaruh X1,X2, terhadap Y melalui Z 
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Keterangan: 
 Gambar pada kerangka diatas menggambarkan pengaruh Dukungan 
Supervisor dan Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Motivasi Intrinsik sebagai variabel mediasi. Variabel independen menunjukan 
masing – masing mempunyai koefisien  Dukungan Supervisor (X1) terhadap 
Motivasi Intrinsik (Z) sebesar 0,341 dan Employee Engagement (X2) terhadap 
Motivasi Intrinsik (Z) sebesar 0,317, Dukungan Supervisor (X1) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) sebesar 0,330,  Employee Engagement (X2) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) sebesar 0,171.  
Sedangkan variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai koefisien 
sebesar 0,755 dan Motivasi Intrinsik (Z) sebagai variabel mediasi 0,840. Maka 
dapat disimpulkan bahawa variabel Motivasi Intrinsik (Z) dapat menjadi variabel 
mediasi. Hal ini ditunjukan dari perbandingan pengaruh langsung > dari pengaruh 
tidak langsung.  
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan  
Dari hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Dukungan Supervisor Dan 
Employee Engagement Terhadap  Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh 
Motivasi Intrinsik”. Maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Ada pengaruh positif dan signifikan Dukungan Supervisor terhadap 
motivasi intrinsik Dukungan Supervisor memiliki nilai thitung sebesar 2,937 
> ttabel  1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti lebih kecil dari 
0,05 maka H1 diterima, yang artinya. 
2. Ada pengaruh positif signifikan Employee Engagement terhadap motivasi 
intrinsik. Employee Engagement memiliki nilai thitung sebesar 3,127 ttabel 
1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 
maka H2 diterima. 
3. Ada pengaruh positif signifikan motivasi intrinsik yang mempengaruhi 
kinerja karyawan. Variabel motivasi intrinsik memiliki nilai thitung sebesar 
4,073 > ttabel 1,997 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti lebih 
kecil dari 0,05 maka H3 diterima. 
4. Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Nilai thitung  Employee engagement  (X2) sebesar 1,202 > ttabel  = 
1,997 maka nilai thitung  > ttabel.  Artinya penelitian tersebut, H5 ditolak. 
5. Menggunkan rumus sobel test thitung  dari persamaan pertama dengan 
variabel Dukungan Supervisor berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
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dengan Motivasi Intrinsik sebagai variabel mediasi sebesar nilai thitung dari 
persamaan pertama sebesar 5,842 > ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 
yaitu sebesar 1,997, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,225 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung  
persamaan kedua Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
dengan Motivasi Intrinsik sebagai variabel Mediasi sebesar  2,458 > ttabel  
dengan tingkat 0,05 yaitu sebesar 0,997. Maka disimpulkan koefisien 
mediasi sebesar 0,209 signifikan yang berrati ada pengaruh mediasi. 
Dalam hal ini motivasi intrinsik karyawan PT. Pos Indonesia memiliki 
pengaruh mediasi dari Dukungan supervisor dan Employee engagement 
Terhadap Kinerja karyawan. 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain: 
1. Penelitian ini hanya terbatas pada 1 perusahaan saja. 
2. Penelitian ini masih menggunkan sampel yang sederhana, untuk itu 
penelitian kedepan diharapkan menggunakan sampel yang lebih luas 
populasinya. 
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5.3. Saran – Saran  
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai beikut: 
1. Pada penelitian ini motivasi intrinsik memberikan pengaruh yang baik 
terhadap kinerja Karyawan pada PT.Pos Indonesia 57100 semakin tinggi 
Motivasi intrinsik, maka kinerja Karyawan pada PT.Pos Indonesia 57100 
semakin baik. Diharapkan pihak PT. Pos Indonesia 57100 bersedia untuk 
lebih memberikan  perhatian terhadap karyawannya agar nantinya tingkat 
hubungan dua arah antara karyawan dan perusahaan dapat terjalin dengan 
baik, dan karyawan lebih termotivasi dalam melaksanakan peran kerja 
yang bertujuan untuk kemajuan perusahaan. 
2. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan memperluas penelitian baik dari 
segi wilayah, sampel, maupun variabel, karena dalam menganalisis kinerja 
karyawan tentunya masih terdapat banyak faktor yang mendukung dan 
banyak teori – teori lain yang dapat digunakan.  Selain itu, dalam 
pengisian kuisioner oleh responden bisa lebih dimaksimalkan 
pengawasannya agar nantinya responden lebih dapat menjawab segala 
pernyataan yang diajukan secara lebih cermat dan jujur. 
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LAMPIRAN 1 
JADWAL PENELITIAN 
No 
Bulan Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
 Proposal    x    x x  x       
        
x 
 
  
    
2 Konsultasi         x x x      x x      x x   x 
    
x x 
 
    
3 
Refisi  
Proposal    x   x    x                        x             
    
4 
Pengumpul n 
Data           x x                           
  
    
    
5 Analisis Data              x      x          x         x x         
6 
Penulisan  
Ahir Naskah  
Skripsi                   x x        x      x    xx         
    
7 
Pendaftaran 
Munaqosah                     x                          x 
    
8 Munaqosah                                                  X   
9 Refisi Skripsi                                                   X  
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LAMPIRAN 2 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH DUKUNGAN SUPERVISOR DAN EMPLOYEE 
ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
YANG DIMEDIASI OLEH MOTIVASI INTRINSIK  
PADA KARYAWAN PT. POS INDONESIA  
PERSERO 57100 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis Kelamin  :    Pria                Wanita 
Usia   :……… tahun 
Status Perkawinan :     Kawin                Belum Kawin 
Lama Bekerja  : …… 
Pendidikan Terakhir :……. 
PETUNJUK KUISIONER 
1. Sebelum menjawab angket, isilah terlebih dahulu identitas Ibu/Bapak/Sdr 
2. Bacalah dengan teliti setiap item pertanyaan 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berilah tanda ( V ) 
Pada kolom jawaban yang telah di sesiakan 
4. Alternatif jawaban 
Sangat setuju (SS)  dengan nilai :5 
Sangat (S)   dengan nilai :4 
Netral (N)   dengan nilai :3 
Tidak Setuju (TS)  dengan nilai :2 
Sangat tidak setuju  (STS) dengan nilai :1 
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KUISIONER KINERJA KARYAWAN 
Indikator : 
6. Kuantitas 
7. Kualitas 
8. Keandalan 
9. Kehadiran 
10. Kemampuan bekerja sama 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1. Saya menyelesaikan pekerjaan saya 
dengan teliti 
     
2. Saya memperhatikan kualitas dalam 
pekerjaan saya sesuai ketentuan 
perusahaan 
     
3. Saya selalu memenuhi target perusahaan      
4. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 
     
5. Saya dapat membangun hubungan baik 
dengan sesama rekan kerja dan atasan 
     
6. Saya dapat menerima kritik dan saran dari 
rekan kerja 
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KUISIONER EMPLOYEE ENGAGEMENT 
Indikator : 
4. Vigor (Semangat) 
5. Dedication (Dedikasi) 
6. Absorption (Penyerapan) 
 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1 Saya bersemangat dalam mengerjakan 
tugas yang diberikan kepada saya 
     
2. Saya memiliki dedikasi yang kuat untuk 
pekerjaan saya 
     
3. Saya bersungguh-sungguh untuk 
menyelesaikan masalah yang berkaitan 
dengan pekerjaan saya. 
     
4. Tugas-tugas dalam pekerjaan membuat 
saya tertantang untuk menyelesaikannya 
     
5. Saya berkonsentrasi penuh dalam 
mengerjakan pekerjaan yang dibebankan 
kepada saya 
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KUISIONER DUKUNGAN SUPERVISOR 
Indikator : 
1. Komunikasi 
2. Mutual Reward Theory (MRT) 
3. Kehadiran Emosi 
 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1. Supervisor saya mendukung saya ketika 
saya mendapatkan masalah dalam pekerjaan 
saya 
     
2. Saya senang mendapatkan briefing atau 
pengarahn yang adil dan jelas dari atasan 
     
3. Saya dan supervisor saya memiliki 
komunikasi personal yang baik atau intens 
     
4. Saya merasa supervisor memberikan 
penghargaan yang layak jika saya memenuhi 
target kerja 
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KUISIONER MOTIVASI INTRINSIK 
Indikator : 
1. Prestasi 
2. Penghargaan 
3. Tanggung Jawab  
4. Promosi  
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1. Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 
tidak selalu menunggu perintah atasan 
     
2. Saya merasa tertantang untuk 
menyelesaikan pekerjaaan dengan baik 
     
3. Jika diberi tugas, saya merasa hal tersebut 
merupakan kesempatan untuk 
membuktikan kmampuan saya 
     
4. Saya senang mendapat pujian bila 
melakukan pekerjaan dengan baik 
     
5. Setiap hasil kerja sesuai target saya 
mendapat penghargaan yang layak oleh 
supervisor 
     
6. Saya bersedia datang ke tempat kerja 
walau sedang tidak enak badan 
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LAMPIRAN 3 
TABULASI DATA PENELITIAN 
Responden DS1 DS2 DS3 DS4 RRDS 
1 5 5 5 5 20 
2 4 3 5 4 16 
3 4 3 5 4 16 
4 4 4 5 5 18 
5 4 4 4 4 16 
6 3 5 5 5 18 
7 4 3 4 4 15 
8 4 4 4 4 16 
9 4 5 4 4 17 
10 5 5 5 5 20 
11 5 5 5 5 20 
12 5 5 5 5 20 
13 5 5 5 5 20 
14 5 5 5 5 20 
15 5 4 5 5 19 
16 5 5 5 5 20 
17 4 4 4 4 16 
18 4 4 5 5 18 
19 4 4 4 4 16 
20 5 3 5 5 18 
21 5 5 5 4 19 
22 4 3 4 4 15 
23 5 5 5 5 20 
24 5 4 4 4 17 
25 5 5 5 4 19 
26 5 5 5 4 19 
27 5 4 5 5 19 
28 5 5 5 5 20 
29 5 4 4 4 17 
30 5 5 5 5 20 
31 5 5 5 5 20 
32 5 4 5 4 18 
33 4 4 5 4 17 
34 5 5 5 5 20 
35 5 5 5 5 20 
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36 5 3 4 5 17 
37 5 5 5 5 20 
38 3 3 4 4 14 
39 5 5 5 5 20 
40 5 5 5 5 20 
41 5 5 5 4 19 
42 5 5 5 4 19 
43 5 5 5 4 19 
44 4 4 4 4 16 
45 4 3 5 5 17 
46 5 5 5 5 20 
47 5 5 5 5 20 
48 5 3 5 5 18 
49 5 5 5 3 18 
50 4 4 5 4 17 
51 4 4 4 4 16 
52 3 3 4 4 14 
53 4 5 3 2 14 
54 4 4 4 4 16 
55 4 4 4 3 15 
56 3 3 4 4 14 
57 5 5 5 4 19 
58 5 5 5 4 19 
59 3 3 4 3 13 
60 5 4 5 4 18 
61 4 4 4 4 16 
62 4 4 4 4 16 
63 4 4 4 4 16 
64 4 5 4 4 17 
65 4 4 4 4 16 
66 4 4 4 4 16 
67 3 5 5 5 18 
68 3 5 4 4 16 
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Responden EE1 EE2 EE3 EE4 EE5 RREE 
1 4 3 5 3 3 18 
2 4 4 4 3 3 18 
3 4 4 4 3 4 19 
4 4 5 4 4 5 22 
5 5 4 5 3 4 21 
6 5 5 4 3 5 22 
7 4 4 4 3 4 19 
8 4 5 5 4 5 23 
9 3 4 4 4 4 19 
10 5 5 5 5 5 25 
11 5 4 5 3 5 22 
12 5 4 5 4 3 21 
13 4 4 5 4 4 21 
14 5 5 5 4 5 24 
15 5 4 5 3 4 21 
16 5 4 5 3 2 19 
17 4 3 4 4 4 19 
18 4 4 5 3 4 20 
19 4 4 5 3 5 21 
20 5 4 5 4 5 23 
21 5 4 4 4 4 21 
22 4 4 4 3 4 19 
23 4 4 5 4 4 21 
24 4 3 4 3 3 17 
25 4 3 5 3 4 19 
26 4 4 4 4 4 20 
27 5 4 5 5 5 24 
28 5 4 5 3 4 21 
29 4 5 5 5 5 24 
30 5 4 5 4 4 22 
31 4 4 5 3 4 20 
32 4 3 4 4 3 18 
33 4 4 4 3 4 19 
34 4 4 4 4 4 20 
35 4 4 4 4 4 20 
36 4 4 4 4 4 20 
37 5 5 5 4 5 24 
38 4 4 3 3 5 19 
39 4 5 5 5 5 24 
40 4 4 5 4 4 21 
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41 5 3 4 4 3 19 
42 4 3 3 3 4 17 
43 4 4 4 4 3 19 
44 3 4 4 4 4 19 
45 4 4 5 3 3 19 
46 5 5 5 4 5 24 
47 5 4 5 4 4 22 
48 5 5 5 5 5 25 
49 5 5 3 3 5 21 
50 4 4 4 3 4 19 
51 3 3 3 3 4 16 
52 4 4 4 4 4 20 
53 5 3 4 5 4 21 
54 4 4 4 4 4 20 
55 5 5 4 4 3 21 
56 4 4 4 3 3 18 
57 5 5 4 5 5 24 
58 5 4 5 5 5 24 
59 3 3 3 3 4 16 
60 4 4 4 3 4 19 
61 4 4 4 4 4 20 
62 4 4 4 4 4 20 
63 4 4 4 4 4 20 
64 5 4 4 3 4 20 
65 4 3 4 5 5 21 
66 4 5 4 4 4 21 
67 5 5 5 5 5 25 
68 4 5 5 4 4 22 
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Responden 
MI1 MI2 MI3 MI4 MI5 MI6 RRMI 
1 
4 4 4 3 5 4 24 
2 
4 4 4 4 4 3 23 
3 
5 5 4 3 4 4 25 
4 
5 4 4 5 5 3 26 
5 
5 5 5 5 5 4 29 
6 
5 5 5 4 5 3 27 
7 
4 4 4 4 3 4 23 
8 
4 4 4 4 4 4 24 
9 
3 4 4 3 4 5 23 
10 
4 5 4 4 5 4 26 
11 
5 5 4 4 5 3 26 
12 
5 5 4 4 5 3 26 
13 
5 5 5 5 5 4 29 
14 
5 5 5 3 4 3 25 
15 
5 5 5 5 4 4 28 
16 
5 5 5 5 5 4 29 
17 
4 4 4 4 4 3 23 
18 
4 4 4 4 4 4 24 
19 
5 4 3 3 5 5 25 
20 
4 4 4 4 4 4 24 
21 
4 5 5 5 5 3 27 
22 
5 5 3 3 3 5 24 
23 
5 5 4 4 5 3 26 
24 
5 5 3 3 3 5 24 
25 
5 3 3 3 4 5 23 
26 
5 4 3 3 4 4 23 
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27 
5 5 5 4 4 4 27 
28 
5 5 4 4 4 3 25 
29 
5 5 5 5 5 3 28 
30 
5 4 4 3 4 4 24 
31 
5 5 4 4 4 3 25 
32 
4 4 4 3 4 4 23 
33 
4 4 4 4 4 4 24 
34 
5 5 5 5 5 3 28 
35 
4 4 4 4 4 3 23 
36 
5 4 4 4 4 4 25 
37 
5 5 5 4 4 4 27 
38 
3 4 4 2 3 4 20 
39 
5 5 5 4 4 4 27 
40 
5 5 5 5 5 3 28 
41 
5 5 5 5 5 3 28 
42 
5 5 4 4 5 4 27 
43 
5 4 4 4 5 4 26 
44 
4 5 4 4 4 4 25 
45 
4 4 5 4 4 4 25 
46 
5 5 5 5 5 3 28 
47 
5 5 5 5 5 3 28 
48 
4 4 5 5 5 4 27 
49 
5 5 5 5 5 3 28 
50 
5 5 5 5 5 3 28 
51 
4 4 4 4 4 4 24 
52 
4 4 4 4 4 5 25 
53 
4 5 4 5 3 3 24 
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54 
5 4 4 4 4 4 25 
55 
5 5 5 4 4 4 27 
56 
3 2 2 2 3 4 16 
57 
4 4 5 5 5 3 26 
58 
5 5 5 5 5 3 28 
59 
4 4 4 3 3 5 23 
60 
4 4 4 3 4 5 24 
61 
5 5 4 3 4 4 25 
62 
4 4 4 4 4 4 24 
63 
4 4 4 4 4 4 24 
64 
5 5 5 4 5 4 28 
65 
5 5 4 3 4 3 24 
66 
5 4 4 3 4 5 25 
67 
5 5 5 5 5 3 28 
68 
5 5 5 5 5 3 28 
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Responden KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 RRKK 
1 4 4 5 5 4 5 27 
2 4 3 4 4 4 3 22 
3 4 4 4 4 4 4 24 
4 4 5 4 5 5 5 28 
5 4 4 5 5 5 5 28 
6 4 5 5 5 4 5 28 
7 3 4 4 3 4 4 22 
8 4 4 4 4 4 4 24 
9 2 5 4 4 5 3 23 
10 5 4 4 4 4 4 25 
11 5 5 4 5 5 5 29 
12 5 4 5 5 5 4 28 
13 4 4 4 4 4 4 24 
14 4 5 5 4 4 4 26 
15 5 5 5 4 5 4 28 
16 5 3 5 4 5 4 26 
17 4 4 4 4 4 4 24 
18 5 4 4 4 4 4 25 
19 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 5 4 4 5 4 26 
21 5 5 5 4 5 4 28 
22 5 4 5 4 4 4 26 
23 5 5 5 5 5 5 30 
24 4 4 5 4 3 4 24 
25 5 5 5 5 5 5 30 
26 4 4 4 4 4 3 23 
27 5 4 5 5 5 5 29 
28 5 5 5 5 4 4 28 
29 5 4 5 4 5 5 28 
30 5 4 4 4 5 4 26 
31 4 4 4 4 4 4 24 
32 4 4 4 4 4 4 24 
33 4 4 4 4 4 4 24 
34 5 4 5 5 5 5 29 
35 3 3 3 3 3 3 18 
36 3 5 3 3 4 4 22 
37 5 4 5 4 5 4 27 
38 3 4 4 3 3 4 21 
39 4 5 5 4 4 4 26 
40 5 5 5 5 5 5 30 
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41 5 5 4 5 5 5 29 
42 4 4 5 4 5 4 26 
43 5 4 4 4 4 3 24 
44 4 4 4 4 5 4 25 
45 3 3 4 4 4 4 22 
46 3 5 5 5 4 5 27 
47 5 4 5 4 5 5 28 
48 5 5 5 4 5 4 28 
49 5 5 3 3 5 3 24 
50 5 4 3 4 5 4 25 
51 4 3 3 3 3 3 19 
52 4 4 4 4 4 4 24 
53 3 3 4 5 3 4 22 
54 4 4 4 4 4 4 24 
55 5 4 5 4 4 4 26 
56 2 4 4 3 3 3 19 
57 3 3 4 3 4 3 20 
58 5 5 5 4 4 5 28 
59 5 3 4 3 4 4 23 
60 4 3 4 4 4 4 23 
61 4 4 4 5 4 5 26 
62 4 4 4 4 4 4 24 
63 4 4 4 4 4 4 24 
64 5 4 5 5 5 5 29 
65 5 4 5 4 5 4 27 
66 5 4 4 3 4 3 23 
67 5 5 5 5 5 5 30 
68 5 5 5 5 4 4 28 
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LAMPIRAN 4 
Hasil Uji Validitas 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 RRKK 
KK1 
Pearson 
Correlation 
1 .224 .407
**
 .337
**
 .545
**
 
.350
*
*
 
.690
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 
.066 .001 .005 .000 .003 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
KK2 
Pearson 
Correlation 
.224 1 .329
**
 .374
**
 .415
**
 
.385
*
*
 
.621
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.066 
 
.006 .002 .000 .001 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
KK3 
Pearson 
Correlation 
.407
**
 .329
**
 1 .556
**
 .369
**
 
.539
*
*
 
.730
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .006 
 
.000 .002 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
KK4 
Pearson 
Correlation 
.337
**
 .374
**
 .556
**
 1 .413
**
 
.727
*
*
 
.777
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.005 .002 .000 
 
.000 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
KK5 
Pearson 
Correlation 
.545
**
 .415
**
 .369
**
 .413
**
 1 
.430
*
*
 
.734
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .002 .000 
 
.000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
KK6 
Pearson 
Correlation 
.350
**
 .385
**
 .539
**
 .727
**
 .430
**
 1 .782
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.003 .001 .000 .000 .000 
 
.000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
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RRKK 
Pearson 
Correlation 
.690
**
 .621
**
 .730
**
 .777
**
 .734
**
 
.782
*
*
 
1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 68 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Dukungan Supervisor 
Correlations 
 DS1 DS2 DS3 DS4 RRDS 
DS1 
Pearson 
Correlation 
1 .479
**
 .527
**
 .312
**
 .782
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .010 .000 
N 68 68 68 68 68 
DS2 
Pearson 
Correlation 
.479
**
 1 .350
**
 .179 .719
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .003 .144 .000 
N 68 68 68 68 68 
DS3 
Pearson 
Correlation 
.527
**
 .350
**
 1 .595
**
 .796
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .003  .000 .000 
N 68 68 68 68 68 
DS4 
Pearson 
Correlation 
.312
**
 .179 .595
**
 1 .676
**
 
Sig. (2-tailed) .010 .144 .000  .000 
N 68 68 68 68 68 
RRDS 
Pearson 
Correlation 
.782
**
 .719
**
 .796
**
 .676
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Empoyee Engagement 
Correlations 
 EE1 EE2 EE3 EE4 EE5 RREE 
EE1 
Pearson 
Correlation 
1 .345
**
 .426
**
 .230 .181 .630
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 
.004 .000 .059 .139 .000 
N 68 68 68 68 68 68 
EE2 
Pearson 
Correlation 
.345
**
 1 .311
**
 .313
**
 .485
**
 .738
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.004 
 
.010 .009 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 
EE3 
Pearson 
Correlation 
.426
**
 .311
**
 1 .249
*
 .115 .615
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .010 
 
.040 .352 .000 
N 68 68 68 68 68 68 
EE4 
Pearson 
Correlation 
.230 .313
**
 .249
*
 1 .352
**
 .668
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.059 .009 .040 
 
.003 .000 
N 68 68 68 68 68 68 
EE5 
Pearson 
Correlation 
.181 .485
**
 .115 .352
**
 1 .665
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.139 .000 .352 .003 
 
.000 
N 68 68 68 68 68 68 
RREE 
Pearson 
Correlation 
.630
**
 .738
**
 .615
**
 .668
**
 .665
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 
 
N 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Motivasi Intrinsik 
Correlations 
 MI1 MI2 MI3 MI4 MI5 MI6 RRMI 
MI1 
Pearson 
Correlation 
1 .548
**
 .210 .174 .406
**
 -.237 .629
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .085 .157 .001 .052 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
MI2 
Pearson 
Correlation 
.548
**
 1 .505
**
 .374
**
 .314
**
 
-
.456
*
*
 
.682
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .002 .009 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
MI3 
Pearson 
Correlation 
.210 .505
**
 1 .666
**
 .496
**
 
-
.501
*
*
 
.761
**
 
Sig. (2-tailed) .085 .000  .000 .000 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
MI4 
Pearson 
Correlation 
.174 .374
**
 .666
**
 1 .525
**
 
-
.571
*
*
 
.730
**
 
Sig. (2-tailed) .157 .002 .000  .000 .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
MI5 
Pearson 
Correlation 
.406
**
 .314
**
 .496
**
 .525
**
 1 
-
.487
*
*
 
.730
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .009 .000 .000  .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
MI6 
Pearson 
Correlation 
-.237 -.456
**
 -.501
**
 -.571
**
 -.487
**
 1 -.391
**
 
Sig. (2-tailed) .052 .000 .000 .000 .000  .001 
N 68 68 68 68 68 68 68 
RRM
I 
Pearson 
Correlation 
.629
**
 .682
**
 .761
**
 .730
**
 .730
**
 
-
.391
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001  
N 68 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
79 
 
 
LAMPIRAN 5 
 
Hasil Uji Reabilitas 
1. Uji Reabilitas Kinerja Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.893 6 
 
2. Hasil Uji Reabilitas Dukungan Supervisor 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.812 6 
3. Hasil Uji Reabilitas Employee Engagement 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.716 4 
 
4. Hasil Uji ReabilitasMotivasi Intrinsik 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.704 5 
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LAMPIRAN 6 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
1. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardi
zed 
Residual 
N 68 
Normal 
Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.65845637 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .084 
Positive .084 
Negative -.053 
Kolmogorov-Smirnov Z .696 
Asymp. Sig. (2-tailed) .718 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolonieritas 
Coefficients 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)     
DS .878 1.139 
EE .878 1.139 
Dependent Variable: MI 
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Uji Heteroskedastisitas 
 
2. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 2 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardi
zed 
Residual 
N 68 
Normal 
Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.15743249 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .102 
Positive .077 
Negative -.102 
Kolmogorov-Smirnov Z .843 
Asymp. Sig. (2-tailed) .475 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Consta
nt) 
1.16
4 
1.472 
 
.791 .432 
  
RRDS .067 .072 .124 .938 .352 .878 
1.13
9 
RREE -.051 .063 -.108 -.819 .416 .878 
1.13
9 
a. Dependent Variable: ABSUT 
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Uji Multikolonieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant) 
    
DS .706 1.416 
EE .793 1262 
MI .780 1.281 
a. Dependent Variable: KK 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coefficie
nts 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Cons
tant) 
.995 1.047 
 
.950 .346 
  
RRD
S 
-.013 .045 -.042 -.292 .771 .776 
1.28
9 
RREE -.008 .039 -.028 -.198 .844 .791 
1.26
4 
RRMI .009 .044 .029 .193 .847 .717 
1.39
4 
a. Dependent Variable: ABSUt 
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LAMPIRAN 7 
Hasil Uji Analisis Jalur 
1. Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan 1  
Model Unstandardi
zed 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Const
ant) 
12.9
17 
2.434 
 
5.306 .000 
RRDS .341 .116 .323 2.937 .005 
RREE .317 .101 .344 3.127 .003 
a. Dependent Variable: RRMI 
Model Summaryb 
Mode
l 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .542a .294 .272 1.684 1.721 
a. Predictors: (Constant), RREE, RRDS 
b. Dependent Variable: RRMI 
 
2. Hasil Analisis Jalur Persamaan 2 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Consta
nt) 
-.936 3.821 
 
-.245 .807 
RRDS .330 .162 .216 2.032 .046 
RREE .171 .142 .129 1.202 .234 
RRMI .662 .163 .458 4.073 .000 
 Dependent Variable: RRKK 
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Model Summaryb 
Mode
l 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .655a .429 .402 2.207 1.710 
a. Predictors: (Constant), RRMI, RRDS, RREE 
b. Dependent Variable: RRKK 
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